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PENGARUH KEADILAN PROSEDURAL DAN KEADILAN
INTERAKSIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN
KOMITMEN ORGANISASI SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA
PT MADU BARU BANTUL, YOGYAKARTA

Muhammad Bagus Styadhi Kuncoro
Jurusan Manajemen bidang kosentrasi Sumber Daya Manusia
Fakultas Bisnis dan Ekonomika, Universitas Islam Indonesia
Email : bagusstyadhi2@gmail.com

Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengujian mengenai
pengaruh Keadilan Prosedural, Keadilan Interaksional terhadap Kinerja Karyawan
dengan Komitmen Organisasi sebagai variabel intervening. Penelitian ini
menggunakan instrument kuesioner dan melalui pendekatan kuantitatif. Jumlah sampel
dalam penelitian ini sebanyak 78 responden dari karyawan PT Madu Baru Bantul
Yogyakarta. Pengujian analisis menggunakan aplikasi SmartPLS 3. Data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu keadilan procedural (X1),
keadilan interaksional (X2), Komitmen Organisasi (Z), kinerja karyawan ().

Hasil dalam penelitian ini menunjukkan variabel keadilan procedural
berpengaruh positif signifikan terhadap variabel kinerja karyawan, variabel keadilan
interaksional berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. variabel
keadilan Prosedural berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi,
variabel keadilan interaksional berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen
organisasi, variabel komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan, varibel komitmen organisasi memediasi pengaruh keadilan
prosedural terhadap kinerja pegawai dan variabel komitmen organisasi memediasi

pengaruh keadilan interaksional terhadap kinerja pegawai.
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kinerja karyawan.

THE EFFECT OF PROCEDURAL JUSTICE AND INTERACTIONAL
JUSTICE ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH COMMITMENT
ORGANIZATIONAL AS INTERVENING VARIABLES AT PT MADU BARU
BANTUL YOGYAKARTA

Muhammad Bagus Styadhi Kuncoro
Department of Management field Human Resources
Faculty of Bussiness and Economics, Islamic University of Indonesia
Email : bagusstyadhi2@gmail.com

Abstract

The main purpose of this research to know the effect procedural justice,
interactinal justice to employee performance with commitment organizational as
intervening variable. The research use instrument questionnaire and uses a quantitative
approach. The Number of samples in this research 78 respondents who were PT. Madu
Baru Bantul Yogyakarta. The analysis test tool use application SmartPLS 3. The data
used in this research is primary data, this is procedural justice (X1), Interactional
Justice (X2), Commitment Organizational (Z), and Emplyee performance(Y).

The result of this research show variable procedural justice take effect positive
significant to variable employee performance, variable interactional justice take effect
positive significant to employee performance, variable procedural justice take effect
positive significant to commitment organizational, variable interactional justice take
effect positive significant to commitment organizational, variable commitment
organizational take effect positive significant to employee performance, variable
procedural justice to employee performance mediated by commitment organizational,
and variable interactional justice to employee performance mediated by commitment

organizational.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Organisasi merupakan suatu perkumpulan yang berpikir untuk
mengembangkan Sumber Daya Manusia secara keseluruhan untuk mencapai suatu
tujuan. Ketika suatu organisasi dapat mencapai tujuannya maka organisasi tersebut
dapat disebut dengan organisasi yang efektif. Suatu Kinerja dapat dikatakan
unggul, dilihat dari perilaku Sumber Daya Manusia yang profesionalisme dan
berorientasi pada hasil kerja yang maksimal. Perusahaan membutuhkan
pengembangan dan pemeliharaan, agar Sumber Daya Manusianya berkualitas dan
menetap pada perusahaan tersebut (Putra et al, 2015).

Kinerja merupakan taraf kesuksesan ketika melakukan tugas dan
kemampuan dalam mencapai dari tujuan sebuah organisasi. Kinerja karyawan
adalah satu bagian penting dari manajemen SDM. Kinerja adalah pemikiran logis
dari seorang pegawai yang dipengaruhi oleh faktor internal maupun eksternal.
Kinerja berhubungan erat dengan perusahaan dan sumber daya manusia yang ada
di dalamnya. Dalam pencapaian kinerja maka dibutuhkan sumber daya manusia
yang mempunyai tingkat kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan

yang di support oleh sikap perusahaan dalam memperlakukan sumber daya



manusianya untuk dapat mencapai kinerja (Putra et al, 2016).

Salah satu faktor utama yang menjadi penggerak kinerja adalah keadilan
organisasi (Shan et al, 2015). Keadilan sangat dibutuhkan dalam lingkungan kerja.
Keadilan Organisasi adalah persepsi dari individu ataupun organisasi terhadap
keadilan dari perlakuan organisasi dan perilaku mereka sebagai persepsi (Aryee et
al, 2002). Keadilan organisasi menunjuk pada keadilan dan perlakuan etis yang
diterima setiap individu dalam sebuah organisasi. Keadilan organisasi menjelaskan
sikap individu terhadap keadilan yang diterima baik secara prosedur maupun hasil.
Keadilan organisasi terbagi menjadi tiga bagian di antaranya yaitu keadilan
distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional, (Colquitt, 2001).

Keadilan Distributif merupakan persepsi keadilan dari hasil dan jumlah
atas pemberian penghargaan yang diterima oleh karyawan (Robbins dan Judge,
2015). Keadilan prosedural merupakan keadilan yang dirasakan dari proses untuk
menentukan hasil. Elemen kunci keadilan prosedural adalah pengelolaan langkah
dan penjabaran. Pengendalian proses merupakan kesempatan untuk menjelaskan
titik pandang mengenai hasil yang diharapkan untuk mengambil keputusan.
Keadilan Interaksional merupakan kualitas perlakuan secara interpersonal yang
diterima oleh pekerja selama pengimplementasian dari prosedur tertentu yang
dilakukan oleh pihak yang memiliki wewenang. Karakteristik dalam melayani
yang diperoleh oleh bawahan karena terjadinya perlakuan sosial yang terjadi pada
aktivitas sehari-hari dengan atasannya, yang akan dapat memberikan informasi

mengenai status dan kedudukan sosialnya. Oleh sebab itu, pekerja mempedulikan



keadilan interaksional. Cara pekerja diperlakukan selama ada dalam organisasi
bahkan berpengaruh terhadap proses persepsi keadilan (Wiyono, 2011).

Taraf Kinerja karyawan akan muncul lebih besar ketika karyawan
mempunyai persepsi keadilan yang tinggi, di mana dengan adanya persepsi
keadilan tersebut karyawan akan merasa lebih mempunyai kewajiban untuk
bersikap adil ketika memperlakukan pekerja. Keadilan Organisasi sangat penting
dalam hubungannya tentang upah yang hendak diberikan dengan kesesuaian pada
bidang dan pantas mereka peroleh di perusahaan (Wang et al, 2010). Keadilan
organisasional sangat dibutuhkan sebab dengan adanya keadilan organisasi maka
karyawan akan memperoleh reward sesuai dengan Kkinerja individualnya
(Fernandes, 2006).

Selain keadilan organisasi, Keberhasilan organisasi berkaitan dengan
penciptaan komitmen karyawan dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasi
karyawan yang semakin tinggi maka akan berpengaruh pada kinerja karyawan
yang akan semakin meninggi (Hayat, 2016). Komitmen organisasi merupakan
dimensi yang digunakan dalam proses penilaian karyawan untuk dapat bertahan
dalam sebuah organisasi. Komitmen adalah proses penemuan yang berkaitan
dengan pegawai yang dominan kuat di dalam organisasi. Karyawan dengan
komitmen organisasi yang tinggi akan mempunyai perbedaan sikap dibandingkan
dengan karyawan dengan komitmen organisasi yang rendah. Komitmen organisasi
yang tinggi maka akan menghasilkan performa kerja yang baik seperti rendahnya

tingkat absen dan rendahnya tingkat keluar masuknya karyawan. Komitmen yang



tinggi akan mendorong individu lebih peduli terhadap organisasi dan akan
berusaha untuk melaksanakan tujuan organisasi sehingga organisasi akan
berkembang dengan baik dan mencapai tujuan organisasi. Dengan adanya
komitmen kerja yang tinggi maka akan menghindari penurunan Kinerja karyawan.
Tujuan adanya komitmen organisasi yaitu mengevaluasi agar dapat menghentikan
kesalahan yang terjadi secara terus menerus.

Objek dalam penelitian ini adalah PT. Madu Baru yang berlokasi di
Kasihan, Kabupaten Bantul, Daerah Istimewa Yogyakarta. PT. Madu Baru adalah
perusahaan yang mempunyai perencanaan Kinerja untuk menentukan bagaimana
kinerja harus diukur, mengenali dan mencari cara dalam mengatasi masalah, serta
dapat mencapai pemahaman mengenai hal yang berkaitan dengan pekerjaan. PT.
Madu Baru adalah perusahaan yang memproduksi gula satu-satunya di Provinsi
Daerah Istimewa Yogyakarta yang mengemban tugas untuk menyukseskan
program pengadaan pangan Nasional khususnya Gula Pasir. Sebagai perusahaan
yang padat karya dengan banyak menampung tenaga kerja dari Provinsi Daerah
Istimewa Yogyakarta. PT Madu Baru terletak di Desa Padokan, Tirtonirmolo,
Kasihan, Kabupaten Bantul, Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Fenomena
yang sering terjadi yaitu Kinerja suatu perusahaan yang sedang baik dalam
pencapaian target, namun dapat dirusak oleh perilaku karyawan yang berkeinginan
untuk keluar dari perusahaan tersebut dan mencari pekerjaan yang lain (Hayati,

2016).



Hasil wawancara penelitian yang telah dilakukan adalah bahwasanya
karyawan telah mempunyai loyalitas yang tinggi, akan tetapi terkadang tetap
menyepelekan dalam pekerjaan. Di antara karyawan tersebut ada beberapa yang
mengundurkan diri dari perusahaan. Hal tersebut masih menunjukkan bahwa
adanya permasalahan karyawan-karyawan yang bekerja pada PT Madu Baru
Bantul, Yogyakarta. Berikut merupakan data dalam bentuk persentase karyawan
PT Madu Baru Bantul Yogyakarta yang mengundurkan diri untuk bekerja dari
perusahaan tersebut.

Tabel 1.1

Persentase Karyawan Keluar PT. Madu Baru Bantul Yogyakarta

2015 5,79 %
2016 6,64%
2017 8,39%

Sumber : Personalia PT. Madu Baru Bantul, Yogyakarta
Tabel 1.1 merupakan data jumlah karyawan yang keluar di PT. Madu Baru
Bantul yang berbentuk persentase. Dari tabel tersebut dijelaskan bahwa dari tahun
2015 hingga tahun 2017 jumlah karyawan yang keluar dari PT. Madu Baru Bantul,
Yogyakarta mengalami peningkatan. Hal tersebut akan berdampak pada kinerja
karyawan perusahaan tersebut. Banyaknya karyawan yang keluar dari perusahaan

maka perusahaan akan kehilangan karyawan yang telah berpengalaman dan



perusahaan akan merekrut pekerja baru namun belum tentu sudah mempunyai
pengalaman. Hal tersebut akan merugikan perusahaan karena akan dapat
menurunkan tingkat produktivitas kerja di PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.
Terlebih dengan kecenderungan perusahaan yang saat ini sedang terjadi yaitu
pembajakan karyawan khususnya marketing yang mempunyai potensi dan
bergabung dengan perusahaan yang baru, namun hal tersebut tidak akan terjadi.
Banyaknya persentase karyawan keluar dari PT. Madu Baru Bantul,
Yogyakarta akan menyebabkan berbagai masalah mengenai kinerja perusahaan.
Salah satunya adalah terhambatnya produksi gula karena berkurangnya karyawan
sehingga kinerja karyawan pun akan menurun yang akan berdampak pada efisiensi
waktu produksi. Disamping itu, turn over juga dapat menyebabkan potensi biaya
semakin tinggi, seperti biaya pelatihan, biaya rekrutmen. Keadilan Organisasi
sangat dibutuhkan dalam lingkungan pekerjaan, Perlakuan yang adil baik dalam
aturan maupun perlakuan antara atasan dengan karyawannya. Dalam keadilan
Prosedural, penerapan prosedur yang melibatkan seluruh karyawan/pekerja, asas-
asas yang dirasakan oleh karyawan seperti penawaran upah, kosistensi dalam
peraturan, menghindari kepentingan pribadai. Prosedur akan dikatakan adil jika,
dilaksanakan secara konsisten. Dalam keadilan Interaksional perlakuan baik dan
adil yang berikan atasan untuk karyawannya, sehingga menimbulkan hubungan
yang positif antara atasan dan karyawannya. Dengan Perlakuan yang adil baik
dalam aturan maupun perlakuan dapat memberikan rasa nyaman dalam lingkungan

pekerjaan. Di lihat dari kondisi perusahaan dimana banyak karyawan yang keluar



masuk sehingga sangat mempengaruhi kinerja karyawan pada PT Madu Baru
Bantul, dengan adanya banyak karyawan yang keluar dari perusahaan dan masuk
lagi ke perusahaan maka menunjukkan ketidakadilan pada karyawannya, hal
tersebut akan berdampak buruk pada manajemen SDM perusahaan. Tingginya
angka keluar masuk karyawan (Turn Over) pada PT. Madu Baru Bantul karyawan
merasa tidak adanya rasa puas terhadap pekerjaan yang dilaksanakannya dan
merasa tidak memperoleh keadilan yang berupa kebijakan dari prosedur yang
dilaksanakan belum sesuai dan perlakuan yang diberikan atasan kepada
karyawannya kurang.

Berdasarkan pada latar belakang yang telah dijelaskan dapat diambil
kesimpulan bahwa penelitian ini berjudul “Keadilan Prosedural Dan Keadilan
Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai

Variabel Intervening Pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta”.

1.2. Rumusan Masalah
Sesuai dengan latar belakang yang dijelaskan sebelumnya, maka dapat
diperoleh rumusan masalah penelitian ini adalah sebagai berikut :
1.2.1. Adakah pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja karyawan
pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta?
1.2.2. Adakah pengaruh keadilan interaksional terhadap Kinerja

karyawan pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta?



1.2.3.

1.2.4.

1.2.5.

1.2.6.

1.2.7.

1.3. Tujuan

Adakah pengaruh keadilan prosedural terhadap komitmen
organisasi pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta?

Adakah pengaruh keadilan interaksional terhadap komitmen
organisasi pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta?

Adakah pengaruh komitmen organisasi terhadap Kkinerja
karyawan pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta ?

Apakah komitmen organisasi memediasi pengaruh keadilan
prosedural terhadap kinerja karyawan pada PT Madu Baru Bantul,
Yogyakarta?

Apakah komitmen organisasi memediasi pengaruh keadilan
interaksional terhadap kinerja karyawan pada PT Madu Baru

Bantul, Yogyakarta?

Berdasarkan pada rumusan masalah diatas, berikut adalah tujuan dari

penelitian yang akan dilakukan :

1.3.1.

1.3.2.

1.3.3.

Untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja
karyawan pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

Untuk mengetahui pengaruh keadilan interaksional terhadap
Kinerja karyawan pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.
Untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural terhadap

komitmen organisasi pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.



1.3.4. Untuk mengetahui pengaruh keadilan interaksional terhadap
komitmen organisasi pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

1.3.5. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap
Kinerja karyawan pada PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta

1.3.6. Untuk mengetahui pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja
karyawan yang dimediasi oleh komitmen organisasi pada PT
Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

1.3.7. Untuk mengetahui pengaruh keadilan interaksional terhadap
kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen organisasi pada

PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

1.4. Manfaat Penelitian

1.4.1. Bagi Mahasiswa

Diharapkan penelitian ini dapat menambah dan memperluas
pengetahuan tentang Pengaruh Keadilan Prosedural dan Keadilan Interaksional
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Intervening Di PT. Madu Baru Bantul, Yogyakarta. Penelitian ini adalah
perbandingan antara teori yang diperoleh selama pembelajaran mata kuliah
dengan praktik manajemen sebenarnya, serta menambah wawasan dan
pengetahuan mengenai Pengaruh Keadilan Prosedural dan Keadilan
Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi

Sebagai Variabel Intervening.



1.4.2. Bagi Organisasi
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada
organisasi mengenai Pengaruh Keadilan Prosedural dan Keadilan Interaksional
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Intervening Di PT. Madu Baru Bantul, Yogyakarta. Penelitian ini juga
diharapkan dapat dijadikan masukan dan sebagai bahan pertimbangan untuk
organisasi dalam mengambil sebuah kebijakan. Penelitian ini semoga dapat
dijadikan referensi pemikiran untuk perusahaan dalam memecahkan masalah,
terutama yang berkaitan dengan masalah Pengaruh Keadilan Prosedural dan
Keadilan Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen
Organisasi Sebagai Variabel Intervening.
1.4.3. Bagi Pihak Lain
Bagi pihak lain, penulis berharap bahwa penelitian ini dapat dijadikan
tambahan pengetahuan dan sebagali referensi bagi pihak lain, dan sebagai acuan
pembelajaran untuk penelitian-penelitian yang akan dilakukan pada masa yang
mendatang.
1.4.4. Bagi Peneliti
Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini sebagai implementasi dari
ilmu yang didapat dari bangku kuliah khususnya mengenai Pengaruh Keadilan
Prosedural dan Keadilan Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan

Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening.
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1.5. Sistematika Penulisan
Dalam Sistematika penulisan akan menjelaskan bagian Bab yang ada
pada penelitian ini secara lengkap dan jelas, sebagai berikut :
BAB I. PENDAHULUAN
Pada Bab | pendahuluan ini menjelaskan mengenai permasalahan apa yang
akan dibahas. Untuk menjelaskan pada bab 1 ini dibagi menjadi beberapa sub
bab di antaranya latar belakang permasalahan penelitian, rumusan masalah
penelitian, tujuan dari adanya penelitian ini, manfaat dari penelitian ini, dan
sistematika penulisan yang berisi urutan bagian agar penelitian tersusun secara
rapi dan mudah dipahami.
BAB Il. KAJIAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI
Pada bab ini dalam menguraikannya ada beberapa sub bab di antaranya :
1. Kajian Pustaka
Pada bagian ini berisi tentang dokumentasi dan pengkajian tentang hasil
penelitian dari penelitian sebelum penelitian ini dilakukan. Penelitian yang
dikaji adalah penelitian yang terdahulu yang berkaitan dengan penelitian
yang dilakukan sekarang ini, sehingga dari penelitian tersebut bisa
menjadi bahan acuan untuk penelitian ini.
2. Landasan Teori
Pada bagian ini berisi tentang penjelasan teori-teori yang digunakan dalam

penelitian ini sebagai acuan. Landasan teori mempunyai fungsi untuk
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mendiskusikan secara lengkap dan jelas sehingga peneliti dapat
memperoleh informasi mengenai variabel-variabel yang diteliti.

3. Hipotesis
Pada bagian hipotesis berisi tentang jawaban sementara atau sebuah
perkiraan jawaban yang dihasilkan dari perbandingan rumusan masalah

yang ada dengan penelitian sebelumnya maupun teori yang ada.

BAB Ill. METODE PENELITIAN

Pada bagian bab ini menerangkan tentang jenis dan sumber data penelitian,
teknik pengumpulan data, definisi operasional variabel yang akan diteliti,

pengelolaan data dan metode analisis yang akan digunakan untuk penelitian ini.

BAB IV. HASIL, ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Bab ini menjelaskan tentang deskripsi data penelitian, pengujian hipotesis,

pembahasan dari hasil penelitian.

BAB V. KESIMPULAN DAN SARAN

Pada bagian bab ini menyimpulkan akar dari permasalahan dalam penelitian,

dan penulisan saran guna untuk pengembangan penelitian selanjutnya.

12



BAB 11

KAJIAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI

2.1. Penelitian Terdahulu

Adanya penelitian terdahulu penting dalam sebuah penelitian,
sebab dapat digunakan sebagai bahan informasi dan bahan pertimbangan
dalam penelitian ini. Berikut adalah beberapa penelitian yang telah

dilakukan oleh peneliti sebelumnya :

2.1.1. Penelitian Pengaruh Keadilan Prosedural dan Keadilan
Interaksional terhadap Kinerja Karyawan
1. Darham, Djumlani dan Amin (2015)

Penelitian yang berjudul “Pengaruh pendekatan Keadilan
Organisasi (Organizational Justice) Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Samarinda”. Meneliti
tentang apakah keadilan organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan baik secara parsial dan simultan, dan di antara
beberapa variabel, variabel manakah yang paling mempunyai pengaruh
terhadap Kinerja karyawan. Jenis penelitian yang dilakukan adalah
kuantitatif. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja
karyawan sebagai variabel dependen, sedangkan variabel keadilan

distributif, keadilan Prosedural, dan keadilan interaksional sebagali
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variabel independen. Pengolahan data menggunakan alat bantu SPSS,
dan hasil dari penelitian ini adalah variabel keadilan distributive
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan, variabel keadilan
prosedural mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja
pegawai dan keadilan interaksional mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
terletak pada variabel independen yaitu variabel keadilan prosedural,
keadilan interaksional, dan variabel dependennya yaitu Kinerja
Karyawan. Sedangkan, perbedaannya adalah terletak pada objek
penelitian yaitu PT Madu Baru Bantul Yogyakarta dan alat yang
digunakan untuk menganalisis yaitu SmartPLS.

2. Kalay (2016)

Penelitian yang berjudul “The Impact of Organizational Justice
on Employee Performance : A Survey in Turkey and Turkish Context”.
Penelitian yang meneliti tentang dampak dari tiga aspek keadilan
organisasi yaitu keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan
interaksional terhadap kinerja karyawan konteks Turki. Penelitian ini
dilakukan pada data yang terkumpul dari 942 guru yang bekerja di
sekolah umum di tiga kota metropolitan Turki. Hipotesis yang diuji
dalam penelitian ini dengan menggunakan teknik pemodelan persamaan

structural kuadrat kecil (PLS-SEM) dengan menggunakan software
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SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah keadilan distributif mempunyai
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja tugas karyawan,
sedang keadilan prosedural dan keadilan interaksional tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja tugas karyawan.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah terletak pada variabel independennya yaitu keadilan organisasi
yang meliputi keadilan prosedural dan keadilan interaksional, serta
variabel dependennya yaitu kinerja karyawan. Dan perbedaan penelitian
ini dengan penelitian yang akan dilakukan adalah penelitian yang akan
dilakukan ini menggunakan variabel intervening komitmen organisasi
sedangkan penelitian ini tidak, pengolahan data akan menggunakan
SmartPLS dan perbedaan pada objek penelitian yaitu PT Madu Baru
Bantul, Yogyakarta.

3. Arab dan Atan (2018)

Penelitian yang berjudul “Organizational justice and work
outcomes in the Kurdistan Region of Irag”. Penelitian yang meneliti
mengenai pengaruh komponen keadilan organisasi terhadap kinerja dan
kepuasan kerja di Kurdistan. Penelitian ini menggunakan sampel
sebanyak 402 karyawan sampai manager yang bekerja untuk berbagai
lembaga pendidikan tinggi di Kurdistan, Irak. Analisis Regresi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi hirarkis dengan

pengolahan data menggunakan SPSS. Dalam penelitian ini variabel
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dependennya adalah kinerja, variabel independennya adalah keadilan
organisasi yang meliputi keadilan distributif, keadilan prosedural, dan
keadilan interaksional dan variabel interveningnya adalah kepuasan
kerja. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan distributif,
keadilan prosedural dan keadilan interaksional berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan dan kinerja karyawan terhadap pekerjaan.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah terletak pada variabel independen yaitu keadilan organisasi
(keadilan prosedural dan keadilan interaksional) dan variabel
dependennya yaitu kinerja karyawan. Perbedaannya adalah pada objek
penelitian yaitu PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta, alat pengolahan
data yaitu SmartPLS, dan variabel intervening yang akan dilakukan
adalah komitmen organisasi.

4. Al Rawashdeh (2013)

Penelitian yang berjudul “Organizational Justice and its Impact
upon Job Performance in the Jordanian Customs Department”,
meneliti tentang pengaruh dari keadilan organisasi terhadap kinerja
karyawan di Departemen Kepabeanan Yordania (JCD). Pengambilan
sampel dilakukan secara acak yang terdiri dari 536 karyawan. Analisis
data menggunakan analisis SPSS. Variabel dependen dalam penelitian
ini adalah kinerja karyawan dan variabel independennya adalah

keadilan organisasi. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
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keadilan organisasi yang meliputi keadilan distributif, keadilan
prosedural, dan keadilan interaksional mempunyai pengaruh terhadap
Kinerja karyawan.

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah pada
variabel independen keadilan organisasi (keadilan prosedural dan
interaksional) dan variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Dan
perbedaannya adalah penelitian yang akan dilakukan menggunakan
variabel intervening komitmen organisasi, pengolahan data
menggunakan SmartPLS, dan objek penelitiannya yaitu PT Madu Baru
Bantul, Yogyakarta.

5. Habibullah (2019)

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Keadilan Distributif,
Keadilan Prosedural, Keadilan Interaksional Terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Citra Nusa Mutiara Padang”. Penelitian ini meneliti
tentang pengaruh dari keadilan distributif, keadilan prosedural, dan
keadilan interaksional terhadap kinerja karyawan, penelitian tersebut
dilakukan di PT. Citra Nusa Mutiara Padang dengan responden
sebanyak 72 orang, pengumpulan sampel dengan metode sampling
jenuh atau sensus. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan
menyebar kuesioner dan diolah dengan menggunakan SPSS 16.0. Hasil
dari penelitian ini adalah keadilan distributif berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja karyawan, keadilan prosedural berpengaruh
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positif signifikan terhadap kinerja karyawan, dan keadilan interaksional
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah pada
variabel independen pada keadilan prosedural dan interaksional dan
variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Dan perbedaannya adalah
penelitian yang akan dilakukan menggunakan variabel intervening
komitmen organisasi, pengolahan data menggunakan SmartPLS, dan
objek penelitiannya yaitu PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

2.1.2. Penelitian Tentang Pengaruh Keadilan Prosedural dan
Keadilan Interaksional Terhadap Komitmen Organisasi.
1. Kristanto (2015)

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Keadilan Organisasional
Terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi pada Karyawan”,
meneliti tentang pengaruh keadilan organisasional terhadap Kinerja
karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Penelitian ini dilakukan di CV Tanaya Fiberglass, Surabaya, dengan
sampel 38 responden. Metode dalam penelitian ini adalah kuantitatif
dengan analisis jalur dan deskriptif dengan pengolahan data
menggunakan SPSS. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa
variabel keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasi. Keadilan organisasi mempunyai pengaruh positif terhadap

karyawan dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
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Keadilan organisasi dalam penelitian ini meliputi keadilan deskriptif,
keadilan prosedural, dan keadilan interaksional.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah terletak pada variabel independen yaitu keadilan organisasi
yaitu keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Dan pada variabel
interveningnya yaitu komitmen organisasi. Perbedaan penelitian ini
adalah pada objek penelitiannya yaitu PT Madu Baru Bantul,
Yogyakarta dan software pengolahan data yaitu SmartPLS.

2. Indrayani dan Suwandana (2016)

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Keadilan Organisasi
Terhadap Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional Pada
Karyawan”, meneliti tentang pengaruh dari keadilan organisasi
terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi pada Karyawan
Lembaga Perkreditan Desa (LPD) Di Desa Adat Bualu. Populasi yang
digunakan penelitian ini semua karyawan LPD yang berjumlah 55
orang, tidak termasuk pimpinan. Metode penentuan sampelnya
dilakukan dengan pendekatan non probability sampling yaitu sampling
jenuh. Di mana, seluruh populasi dijadikan responden. Alat analisis
yang dilakukan dalam penelitian ini adalah teknik analisis jalur dan
pengolahan menggunakan software SPSS. Hasil dalam penelitian ini
adalah keadilan organisasional yang meliputi keadilan deskriptif,

keadilan prosedural, dan keadilan interaksional berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, keadilan organisasional
yang meliputi keadilan deskriptif, keadilan prosedural, dan keadilan
interaksional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi karyawan, dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah terletak pada variabel independennya yaitu keadilan organisasi
yang meliputi keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Untuk
perbedaannya adalah pada objek penelitian yaitu PT Madu Baru
Bantul, Yogyakarta dan variabel komitmen organisasi disini sebagai
variabel dependen dan dalam penelitian ini variabel komitmen
organisasi sebagai variabel intervening dan untuk pengolahan data
pada penelitian ini menggunakan software SmartPLS.

3. Darsana dan Putra (2017)

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Keadilan Organisasi,
Kepemimpinan Transformasional, dan Kepuasan Kerja Terhadap
Komitmen Organisasional pada Karyawan Ayodya Resort” yang
meneliti tentang pengaruh dari keadilan organisasi, kepemimpinan
transformasional, dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi
pada karyawan Ayodya Resort Bali. Sampel yang diambil sebanyak
183 orang dengan metode proportional random sampling.

Pengumpulan data dilakukan dengan cara menyebarkan kuesioner
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dengan menggunakan skala likert 5 poin untuk mengukur pertanyaan
sebanyak 21 item. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis
regresi linear berganda dengan program SPSS. Pada penelitian ini
variabel dependennya adalah komitmen organisasi dan kepuasan kerja,
sedangkan variabel independennya adalah keadilan organisasi,
kepemimpinan transformasional. Hasil dari penelitian ini adalah
keadilan operasional yang terdiri dari keadilan distributif, keadilan
prosedural, dan keadilan interaksional mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, kepemimpinan
transformasional mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi, dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi.

Persamaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
terletak pada variabel independen yaitu keadilan organisasi yang
keadilan prosedural dan keadilan interaksional. ~Sedangkan
perbedaannya adalah pada objek penelitian yaitu PT Madu Baru
Bantul, Yogyakarta dan variabel komitmen organisasi disini sebagai
variabel dependen sedangkan untuk penelitian yang akan dilakukan
sebagai variabel intervening, Dan pengolahan data untuk penelitian ini
menggunakan software SmartPLS.

4. Alromeedy (2017)
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Penelitian yang berjudul “The Effect of Organizational Justice
on Organizational Commitment in the Egyptian Travel Agencies From
Employees Perspectives” yang meneliti tentang pengaruh keadilan
organisasi terhadap komitmen organisasi di agen perjalanan mesir
dilihat dari perspektif karyawan. Untuk mengukur seberapa pengaruh
dari keadilan organisasi terhadap komitmen organisasi. Karyawan di
agen perjalanan mesir yang dikategorikan dengan huruf A di Greater
Cairo merupakan sampel yang dipilih untuk penelitian ini. Kuesioner
yang disebarkan sebanyak 289 kuesioner sedangkan data yang diambil
dan dapat digunakan untuk analisis sebanyak 261. Alat yang digunakan
untuk menganalisis adalah SPSS. Hasil penelitian dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa keadilan prosedural, keadilan distributif dan
keadilan interaksional mempunyai pengaruh dan berefek positif
signifikan terhadap komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan
komitmen normatif.

Persamaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
terletak pada variabel independen yaitu keadilan organisasi yang
keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Dan perbedaannya
adalah pada objek penelitian yaitu PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta
dan variabel komitmen organisasi disini sebagai variabel dependen

sedangkan untuk penelitian yang akan dilakukan sebagai variabel
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intervening, Dan pengolahan data untuk penelitian ini menggunakan
software SmartPLS.
5. Bazgir et al (2018)

Penelitian yang berjudul “A Study on the Effect of
Organizational Justice and Commitment on the Organizational
Citizenship Behavior”. Penelitian ini meneliti tentang faktor-faktor
yang memengaruhi perilaku kewargaan organisasi termasuk keadilan
organisasi dan komitmen organisasi. Data dalam penelitian ini adalah
data kuantitatif dengan sampel sebanyak 124 karyawan dan manajer
menengah di Lorestan dengan menggunakan metode total sampling.
Pengolahan data menggunakan SPSS, dan hasil analisisnya
menunjukkan bahwa keadilan organisasi secara langsung maupun tidak
langsung melalui peran mediator dari komitmen organisasi mempunyai
pengaruh yang positif signifikan terhadap perilaku kewargaan
organisasi.

Persamaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
terletak pada variabel independen yaitu keadilan organisasi yang
keadilan prosedural dan keadilan interaksional dan variabel mediasi
yaitu komitmen organisasi. Dan perbedaannya adalah pada objek
penelitian yaitu PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta Dan pengolahan

data untuk penelitian ini menggunakan software SmartPLS.
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6. Rahman et al (2016)

Penelitian yang berjudul “Effect of Organizational Justice On
Organizational Commitment”. Penelitian ini meneliti tentang keadilan
organisasi yang telah dianggap sebagai kontributor yang penting dalam
komitmen karyawan terhadap organisasi perusahaan. Penelitian ini
menggunakan data cross sectional. Untuk distribusi kuesioner
sampelnya sebanyak 500 karyawan yang dipilih dari 3 lembaga
pendidikan tinggi Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan. Data dianalisis
dengan menggunakan SPSS dengan menggunakan rata-rata aritmatika,
standard deviasi, korelasi, dan alat regresi serta teknik analisisnya.
Hasil dalam penelitian ini adalah keadilan organisasi mempunyai efek
penting dan positif terhadap variabel komitmen organisasi karyawan.

Persamaan dengan penelitian yang akan dilakukan adalah
terletak pada variabel independen yaitu keadilan organisasi. Dan
perbedaannya adalah pada objek penelitian yaitu PT Madu Baru
Bantul, Yogyakarta dan variabel komitmen organisasi disini sebagai
variabel dependen sedangkan untuk penelitian yang akan dilakukan
sebagai variabel intervening, Dan pengolahan data untuk penelitian ini

menggunakan software SmartPLS.
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2.1.3. Penelitian Tentang Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan.
1. Tolentino (2013)

Penelitian yang berjudul “Organizational Commitment and Job
Performance of the Academic and Administrative Personnel”.
Penelitian ini meneliti tentang pengaruh dari komitmen organisasi dan
Kinerja karyawan di bagian akademik dan administrasi. Variabel
independen dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi yang
terdiri atas komitmen afektif, komitmen continue, dan komitmen
normatif, sedangkan variabel dependennya adalah kinerja karyawan.
Penelitian ini olah data menggunakan software SPSS. Hasil dari
penelitian ini komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan
diteliti adalah variabel dependennya yaitu kinerja karyawan. Sedangkan
perbedaannya adalah variabel pada penelitian tersebut tidak
menggunakan variabel intervening, dan pengolahan data akan
menggunakan SmartPLS, dan objek penelitiannya yaitu PT Madu Baru
Bantul, Yogyakarta.

2. Memari, Mahdieh, dan Marnani (2013)
Penelitian yang berjudul “The impact of Organizational

Commitment on Employees Job Performance. “A study of Meli bank” .
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Yang meneliti tentang pengaruh dari komitmen organisasi dan kinerja
karyawan di Bank Meli di Iran. Variabel independennya adalah
komitmen organisasi yang terdiri dari komitmen afektif, komitmen
continue, dan komitmen normatif sedangkan variabel dependennya
adalah kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan teknik analisis
SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah terletak pada variabel dependennya yaitu Kkinerja
karyawan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang dilakukan
peneliti adalah penelitian tersebut tidak menggunakan variabel
intervening. pengolahan data yang akan dilakukan adalah menggunakan
aplikasi SmartPLS dan objek penelitian yaitu PT Madu Baru Bantul,
Yogyakarta.

3. Ahmad, Igbal Javed, dan Hamad (2014)

Penelitian yang berjudul “Impact of Organizational
Commitment and Employee Performance on the Employee
Satisfaction”. Penelitian ini meneliti mengenai pengaruh dari variabel
komitmen organisasi dan Kinerja karyawan terhadap kepuasan kerja.
Variabel yang digunakan adalah variabel independennya komitmen
organisasi dan Kkinerja, dan dependennya adalah kepuasan kerja. SPSS

adalah software untuk mengolah datanya. Hasil yang diperoleh yaitu
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komitmen organisasi dan kinerja karyawan mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja, dan komitmen organisasi
mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah penelitian yang dilakukan menggunakan variabel intervening,
pengolahan data menggunakan software SmartPLS dan objek penelitian
dalam penelitian yang akan dilakukan adalah PT Madu Baru Bantul,
Yogyakarta.

4. Yetta Tri Nydia (2012)

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Komitmen Organisasional
terhadap Kinerja Karyawan Lapangan SPBU COCO Pertamina MT
Haryono”. Penelitian ini meneliti tentang 3 komponen dari komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan Lapangan SPBU COCO
Pertamina MT Haryono. Penelitian ini menggunakan data kuantitatif,
data dikumpulkan dengan cara survey dan menyebar kuesioner.
Populasi sebanyak 60 karyawan sehingga menggunakan total sampling
dan menggunakan teknik analisis regresi berganda. Hasil dari penelitian
ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah terletak pada variabel dependennya yaitu kinerja

pegawai. Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan
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dilakukan oleh peneliti adalah penelitian tersebut tidak menggunakan
variabel mediasi atau intervening, pengolahan data yang akan dilakukan
adalah menggunakan aplikasi SmartPLS dan objek penelitian yaitu PT
Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

5. Arina Nurandini (2014)

Penelitian yang berjudul “Analisis Pengaruh Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan (Studi Pada Pegawai Perum
Perumnas Jakarta). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh dari 3 komponen komitmen organisasi terhadap Kinerja
karyawan Pegawai Perum Perumnas Jakarta. Penelitian ini
menggunakan 3 variabel dependen yaitu komitmen afektif, komitmen
normatif, dan komitmen continue, dan variabel dependennya adalah
kinerja karyawan. Metode penelitian menggunakan analisis kuantitatif,
data dalam penelitian ini dikumpulkan dengan cara menyebar kuesioner
kepada 75 karyawan. Dan hasil dari penelitian ini adalah variabel
komitmen afektif berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja
karyawan, komitmen normatif berpengaruh positif terhadap Kinerja
karyawan, dan komitmen continue berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan
dilakukan adalah terletak pada variabel dependennya yaitu Kinerja

karyawan. Sedangkan perbedaannya adalah penelitian tersebut tidak
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menggunakan variabel intervening, pengolahan data penelitian yang
akan dilakukan adalah menggunakan aplikasi SmartPLS dan objek
penelitian yaitu PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

2.1.4. Penelitian Tentang Pengaruh Keadilan Prosedural dan
Keadilan Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan melalui
Komitmen Organisasi

1. Swalhi dkk (2017)

Penelitian dengan judul “The influence of organizational justice
on job performance: The mediating effect of affective commitment”.
Meneliti tentang dampak dimensi keadilan yang berbeda (distributif,
prosedural dan interaksional) pada Kkinerja karyawan dengan
mempertimbangkan peran dari mediasi komitmen afektif dan model
kedua menggunakan gagasan keadilan keseluruhan untuk memprediksi
Kinerja pekerjaan dengan mempertimbangkan peran mediasi dari
komitmen afektif. Teknik analisis data menggunakan SEM. Penelitian
ini dilakukan dengan kelompok sampel yang terdiri dari 343 karyawan
yang bekerja di perusahaan kecil dan menengah Perancis (UKM). Hasil
mendukung peran mediasi dari komitmen afektif antara keadilan
organisasi dan kinerja pekerjaan dan menunjukkan bahwa keadilan
secara keseluruhan memiliki efek yang lebih besar pada komitmen

afektif daripada dimensi spesifik keadilan.
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Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan
dilakukan peneliti adalah variabel independennya vyaitu keadilan
organisasi, variabel dependennya kinerja karyawan dan variabel
interveningnya adalah komitmen organisasi. Dan perbedaan terletak
pada objek penelitiannya yaitu PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

. Johannes Tangka, Silvya Mandey, Victor P.K Lengkong (2017)

Penelitian yang berjudul “The Influence of Organizational
Justice , Work Discipline and Work and Family Conflict To Employee
Performance Through Organizational Commitment As Intervening
(Studi Pada Pt . Bank Ocbc Nisp , Tbk Cabang Manado)”. Penelitian
tersebut mempunyai tujuan menjelaskan tentang hubungan secara
bersama dan parsial dari variabel yang digunakan dalam penelitian yaitu
keadilan organisasi, disiplin kerja, konflik pekerjaan dan keluarga
terhadap kinerja melalui variabel intervening komitmen organisasi.
Metode yang digunakan yaitu regresi linear berganda dengan analisa
jalur yang obyeknya PT Bank OCBC NISP Tbk dengan 30 karyawan
populasinya. Pengolahan data menggunakan SPSS, dan hasilnya
keadilan organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap
komitmen organisasi, konflik kerja dan keluarga. Semua varibel
berpengaruh secara bersama-sama dan parsial dengan variabel

intervening.
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Persamaan penelitian tersebut dengan penelitian yang akan
dilakukan oleh peneliti adalah variabel independennya yaitu keadilan
organisasi, variabel dependennya kinerja karyawan dan variabel
interveningnya adalah komitmen organisasi. Dan perbedaan terletak
pada objek penelitiannya yaitu PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

. Sofiah Kadar Khan, Mohd Zabid dan Abdul Rashid (2012)

Penelitian yang berjudul “The Mediating Effect of
Organizational Commitment in The Organizational Culture,
Leadership and Organizational Justice Relationship  with
Organizational Citizenship Behavior : A Study of Academicians in
Private Higher Learning Institution in Malaysia”. Penelitian yang
meneliti tentang pengaruh dari mediasi komitmen organisasi dalam
hubungan budaya organisasi, kepemimpinan, dan keadilan organisasi
dengan perilaku kewarganegaraan organisasi, studi kasus akademik di
Institusi pendidikan tinggi swasta di Malaysia. Penelitian ini variabel
dependennya adalah OBC, variabel independennya yaitu budaya
organisasi, gaya kepemimpinan, dan keadilan organisasi, dan komitmen
organisasi sebagai variabel interveningnya. Penelitian ini menggunakan
teknik kuantitatif yaitu dengan menyebarkan kuesioner kemudian data
diolah dengan menggunakan software SPSS dengan alat analisisnya Chi
Square Test, t-test, f-test, Multiple Regression. Hasil dalam penelitian

ini adalah di antara semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini,
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komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang paling positif
dibandingkan dengan variabel yang lain. Sehingga dapat dikatakan
bahwa komitmen organisasi adalah variabel mediasi yang baik untuk
dapat mengetahui hubungan budaya organisasi, gaya kepemimpinan,
keadilan organisasi terhadap OCB.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah variabel independennya yaitu keadilan organisasi dan variabel
interveningnya adalah komitmen organisasi. Dan perbedaan terletak
pada objek penelitiannya yaitu PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta dan
software yang digunakan untuk mengolah data, dalam penelitian ini
menggunakan SmartPLS.

. Xinyan Wang, Jiangiao Liao, Degen Xia, dan Tao chang (2010)

Penelitian yang berjudul “The Impact of Organizational Justice
on Work Performance : Mediating Effect of Organizational
Commitment and Leader-Member Exchange”. Penelitian ini bertujuan
untuk mengembangkan dan menguji model yang mengidentifikasi
dampak dari keadilan organisasi terhadap prestasi kerja. Model tersebut
menguji peran dari variabel mediasi yang diperankan oleh komitmen
organisasi dan pertukaran pimpinan anggota (LMX) dalam
menghubungkan keadilan organisasi dan kinerja kerja. Data diperoleh
dari 793 kuesioner yang diisi dengan sampel karyawan dari Industri di

Republik Rakyat China. Hasilnya pertama, hubungan keadilan
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organisasi dengan kinerja sebagian besar tidak langsung dimediasi oleh
komitmen organisasi dan LMX. Kedua, 3 komponen keadilan
organisasi yang terbaik adalah keadilan interaksional dan komitmen
organisasi mempunyai banyak varians daripada LMX dalam
memediasi.

Persamaan penelitian ini dengan penelitian yang akan dilakukan
adalah variabel independennya yaitu keadilan organisasi, dependennya
adalah kinerja karyawan dan variabel interveningnya adalah komitmen
organisasi. Dan perbedaan terletak pada objek penelitiannya yaitu PT
Madu Baru Bantul, Yogyakarta dan software yang digunakan untuk

mengolah data, dalam penelitian ini menggunakan SmartPLS.
2.2. Landasan Teori

2.2.1. Kinerja Karyawan

2.2.1.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Landasan dalam organisasi yang utama adalah kinerja. Jika tidak
ada kinerja maka tujuan dari sebuah organisasi tidak dapat tercapai. Kinerja
adalah salah satu bahan untuk manajer atau atasan melakukan evaluasi.
Dengan evaluasi maka dapat mempertimbangkan untuk membuat
keputusan berdasarkan fakta yang ada untuk berkembangnya suatu

organisasi.
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Kinerja pegawai merupakan prestasi sesungguhnya pegawai
dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari pegawai. Prestasi kerja
yang diharapkan merupakan prestasi standar yang telah disusun dan
dijadikan acuan sehingga bisa melihat kinerja pegawai sesuai dengan
posisinya dengan standard yang telah dibuat (Desler, 2013).

Kinerja merupakan hasil dari pencapaian seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya dengan tanggung jawab secara kualitas, kuantitas,
dan ketetapan waktu. Kinerja adalah kesediaan seseorang dalam melakukan
suatu kegiatan dan menyelesaikannya sesuai dengan tanggung jawab
dengan hasil sesuai dengan harapan (Mangkunegara, 2012).

Kinerja adalah perilaku yang ditampilkan oleh setiap karyawan
sebagai pencapaian kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
tanggung jawab tugasnya dalam suatu organisasi (Rivai, 2004). Kinerja
karyawan perlu adanya untuk dilakukan penilaian untuk memberikan suatu
peluang pada karyawan atas perencanaan karir karyawan yang dapat dilihat
dari kekuatan dan kelemahan, sehingga perusahaan dapat menetapkan
besarnya gaji karyawan, promosi jabatan, dan perlakuan terhadap karyawan
yang adil.

2.2.1.2. Penilaian Kinerja Karyawan

Penilaian Kinerja adalah proses sebuah organisasi untuk menilai

pekerjanya. Tujuan dari penilaian kinerja untuk memberikan balas jasa

kepada pegawai untuk upaya memperbaiki tampilan kerja, upaya
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meningkatkan kinerja organisasi dan dilakukan secara khusus berkaitan
dengan kebijaksanaan terhadap pegawai seperti untuk tujuan promosi,
kenaikan gaji, pendidikan, penyuluhan dan pelatihan sehingga penilaian
kerja menjadi landasan dalam melakukan penilaian sejauh mana kegiatan
manajemen sumber daya manusia sebagai contohnya sistem penggajian
yang tepat waktu dan sesuai dengan prosedur. Penilaian kerja merupakan
cara untuk mengukur kontribusi karyawan terhadap organisasi tempat
mereka bekerja (Bernadin & Russel, 2013).

Penilaian kerja adalah langkah organisasi dalam mengukur kinerja
pegawainya. Fungsi dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut (Rivai,
2014) :

1. Posisi tawar yang memungkinkan manajemen dalam
melakukan negosiasi dengan serikat buruh secara objektif dan
rasional.

2. Perbaikan kinerja merupakan evaluasi dari pelaksanaan kerja
yang berfungsi untuk meningkatkan kinerja pegawai.

3. Penyesuaian kompensasi, dari penilaian Kinerja dapat
membantu  dalam  pengambilan  keputusan  mengenai
penyesuaian naikan upah dan lainnya.

4. Keputusan penempatan untuk membantu dalam promosi,

keputusan penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat.
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. Pelatihan dan pengembangan adalah untuk mengembangkan

potensi agar karyawan dapat melakukan kinerja yang lebih baik.

. Perencanaan dan pengembangan karir untuk karyawan agar

memperoleh umpan balik yang sesuai dengan jasa mereka, dan

dapat bertahan dalam organisasi sampai pensiun.

. Evaluasi proses staffing adalah evaluasi dari prestasi yang baik

maupun buruk yang mencerminkan kekuatan maupun

kelemahannya.

. Proses penempatan pegawai, dari kinerja pegawai maka dapat

diputuskan tentang penempatan pegawai di departemen SDM.
Informasi yang diperoleh dari penilaian Kkinerja digunakan
untuk penetapan gaji pegawai, kenaikan gaji pegawai, promosi

jabatan, dan penempatan bagian yang sesuai.

2.2.1.3. Kontribusi Kinerja Karyawan

Sumber daya manusia memberikan kontribusi pada sebuah

organisasi yang disebut dengan kinerja. Kinerja karyawan merupakan

jumlah kontribusi yang mereka berikan kepada suatu organisasi yang

termasuk : ( Malthis & Jackson, 2002)

a.

b.

Kuantitas keluaran
Kualitas keluaran
Ketepatan waktu

Tingkat kehadiran
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e. Kerja sama dalam menyelesaikan target.
2.2.1.4. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja Karyawan
Pekerjaan dengan hasil yang tinggi harus dicapai oleh karyawan.
Ukuran yang perlu diperhatikan dalam proses penilaian kinerja adalah :
(Mangkunegara, 2000)

a. Kualitas kerja yang meliputi ketelitian, kerapian, pencapaian
hasil kerja. Dengan adanya kualitas kerja maka dapat
menghindari tingkat kesalahan dalam menyelesaikan pekerjaan,
dan produktivitas kerja yang dihasilkan akan berdampak
kemajuan perusahaan.

b. Kuantitas kerja yang menunjukkan banyaknya jenis pekerja
yang dilakukan dalam waktu yang sama sehingga efisiensi dan
efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan dari sebuah
perusahaan.

c. Tanggung Jawab, tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya
dapat menghasilkan sesuatu, sarana dan prasarana Yyang
digunakan, dan perilaku kerja.

d. Inisiatif, yang merupakan kemampuan karyawan dalam
menganalisis,  menilai, membuat  keputusan  untuk
menyelesaikan masalah yang dihadapi.

e. Kerja sama yang merupakan ketersediaan karyawan untuk

bekerja sama dengan karyawan lain dalam sebuah pekerjaan.
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f. Ketaatan, yang merupakan Kketersediaan karyawan dalam
mentaati aturan yang ada dalam sebuah perusahaan.
2.2.1.5. Pengukuran Kinerja Karyawan
Pengukuran kinerja diukur dalam 6 aspek, antara lain : ( Sutrisno, 2009)
a. Hasil kerja adalah tingkat kuantitas maupun kualitas yang
dihasilkan.
b. Pengetahuan pekerjaan adalah pengetahuan mengenai tugas
pekerjaan terhadap kuantitas dan kualitas dari hasil kerja.
c. Inisiatif adalah keinisiatifan selama menjalankan tugas pekerjaan
d. Kecakapan mental adalah kemampuan dan kecepatan untuk
menerima instruksi kerja dan penyesuaian dalam lingkungan kerja.
e. Sikap adalah tingkat semangat kerja dalam melaksanakan tugas.
f. Disiplin waktu yang meliputi tingkat kedatangan yang tepat waktu
dan absensi hadir.
2.2.1.6. Indikator Kinerja Karyawan
Ada beberapa indikator dalam penilaian kinerja di antaranya (Desler
2013):
1. Kualitas yang menunjukkan akurasi, ketelitian, tingkat dapat
diterimanya Kinerja pekerja.
2. Produktivitas merupakan kuantitas dan efisiensi yang dihasilkan

oleh pekerja dalam periode waktu tertentu.
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3. Pengetahuan mengenai pekerjaan merupakan keahlian praktis
dan teknik informasi yang digunakan perusahaan.

4. Keterpercayaan yaitu tingkat karyawan dapat dipercaya yang
kaitannya dengan pekerjaan atau tugasnya.

5. Ketersediaan merupakan tingkatan pegawai dalam mengatur
waktu untuk datang, pulang, waktu istirahat, dan catatan
kehadiran.

6. Kebebasan merupakan tingkat kinerja pekerjaan tanpa supervisi
atau pimpinan.

2.2.2. Komitmen Organisasi

2.2.2.1. Definisi Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah keadaan di mana seseorang pegawai
berpihak pada sebuah organisasi dengan tujuan untuk bertahan menjadi
anggotanya (Robbins & Judge, 2014). Komitmen organisasi merupakan
tingkatan keyakinan karyawan dalam menerima tujuan organisasi dan
mempunyai keinginan untuk bertahan dalam organisasi (Mathis & Jackson,

2012).

Komitmen organisasi merupakan sikap yang mendefinisikan
mengenai loyalitas karyawan pada organisasi, prosesnya berkelanjutan
ketika anggota organisasi menjelaskan tentang sikap pedulinya terhadap

tujuan dari sebuah organisasi (Luthans, 2006). Komitmen organisasi adalah
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taraf kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja sebagai tujuan organisasi
dan mempunyai kemauan untuk setia pada organisasi (Mathis & Jackson,

2009).

Komitmen organisasi merupakan keikutsertaan karyawan pada
organisasi dan mempunyai tujuan untuk tetap menjadi member di dalam
organisasi (Greenberg dan Baron, 2003). Komitmen organisasi merupakan
sikap yang sangat berpengaruh terhadap Kkinerja, komitmen sebagai
keterlibatan yang tinggi karyawan terhadap organisasi (Darf, 2003). Dari
beberapa pengertian komitmen organisasi dapat diambil kesimpulan bahwa
komitmen organisasi merupakan unsur loyalitas dan keterlibatan karyawan
terhadap perusahaan untuk setia terhadap perusahaan dan bekerja untuk

tujuan kemajuan perusahaan.

2.2.2.2. Faktor Yang Memengaruhi Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi karyawan dibutuhkan dalam organisasi, sebab
dapat mendorong semangat kerja karyawan dalam menyelesaikan tugas dan
tanggung jawabnya. Ada beberapa faktor yang memengaruhi komitmen
organisasi yaitu (Allen & Meyer, 1990):
1. Karakteristik pribadi yang meliputi faktor usia, masa jabatan,

motivasi, dan tingkat pendidikan karyawan.
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2. Karakteristik Pekerjaan yang berhubungan dengan pekerjaan yang
terdiri dari pengembangan pekerjaan dengan peranan yang jelas dan
sesuai.

3. Karakteristik struktural berkaitan dengan formalitas, ketergantungan
fungsional dan desentralisasi, partisipasi dalam pengambilan
keputusan, kepemilikan karyawan dan kontrol organisasi.

4. Work Experience merupakan pengalaman kerja yang telah diperoleh
dari pekerjaan yang berkaitan dengan sikap positif organisasi,
perasaan karyawan bahwa organisasi dapat diandalkan untuk
memperhatikan keinginan karyawan yang dapat ditemui dalam
pekerjaan.

2.2.2.3. Bentuk-Bentuk Komitmen Organisasi

Terdapat beberapa bentuk komitmen organisasi karyawan. Ada tiga
dimensi terpisah komitmen organisasi menurut (Allen & Meyer, 1991)
yaitu :

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment).

Komitmen afektif merupakan hal yang berhubungan dengan
perasaan emosional pegawai untuk kepercayaan terhadap nilai-nilai
organisasi atau perusahaan. Komitmen afektif muncul disebabkan
karena kemauan artinya komitmen tersebut dipandang sebagai sikap
yang merupakan usaha karyawan atau individu dalam mengidentifikasi

dirinya sendiri dengan tujuan organisasi. Proses pembentukan
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komitmen afektif berupa pelaksanaan sistem penghargaan dan hukuman
sebagai bentuk balas jasa untuk setiap kontribusi karyawan terhadap
perusahaan. Pemberian penghargaan pada tingkat keberhasilan dan
pemberian hukuman pada kegagalan dilihat dengan kondisi perusahaan.
Komitmen berkembang karena kesadaran dan kepatuhan karyawan
terhadap kebijakan yang telah dibuat oleh perusahaan.

Beberapa variabel individu yang berpengaruh terhadap
komitmen afektif yaitu:

a. Pemenuhan harapan yang berupa kesesuaian dengan harapan

yang ingin dicapai dengan kenyataan yang akan diperoleh.

b. Keterlibatan karyawan dalam pemberdayaan dan melibatkan

diri  karyawan dalam proses bekerja sesuai dengan
kemampuan dan bidang pekerjaannya.

c. Sikap positif karyawan terhadap tugas pekerjaan, relasi

perusahaan, promosi, pengembangan karir, dan lainnya.
2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)

Komitmen berkelanjutan merupakan perasaan karyawan yang
berhubungan dengan nilai ekonomi yang dirasakan dari bertahannya
karyawan di dalam organisasi dibandingkan dengan meninggalkan
organisasi. Komitmen berkelanjutan muncul karena kebutuhan dan
komitmen ini adalah sebagai suatu perilaku karena adanya

ketergantungan terhadap aktivitas-aktivitas yang dilakukan di dalam
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organisasi pada masa lalu dan tidak bisa ditinggalkan karena akan
menyebabkan kerugian. Ada dua hal yang berperan dalam komitmen
berkelanjutan :

a. Personal sacrifice yang berupa pertimbangan dari keuntungan
dan kerugian bila karyawan meninggalkan pekerjaan maka
karyawan akan kehilangan kesempatan yang sudah diberikan.
Sehingga pertimbangan ekonomis adalah alasan utama karyawan
mau untuk tetap terlibat dalam perusahaan dan merasa
membutuhkan.

b. Karyawan tidak mempunyai alternatif pengganti pekerjaan
sehingga karyawan tidak ingin meninggalkan pekerjaan.

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment).

Komitmen normatif adalah komitmen karyawan yang berkaitan
dengan kewajiban karyawan untuk bertahan dalam sebuah organisasi
dengan alasan yang moral dan etis. Komitmen normatif dapat
menghasilkan internalisasi tekanan normatif pada suatu yang dikerjakan
dengan tujuan hasil internalisasi tekanan normatif pada suatu yang
dikerjakan dari tindakan dan menerima keuntungan dari rasa tanggung
jawab dari balas jasanya. Komitmen normatif berkembang berdasarkan
pada prinsip pertukaran (Norm of Reciprocity). Penghargaan secara tidak
langsung akan menciptakan kondisi kewajiban moral sehingga akan

membentuk hubungan yang erat di tempat kerja.
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Ada beberapa penghargaan yang tersedia sesuai dengan harapan
karyawan agar dapat memengaruhi dari pembentukan komitmen normatif
yaitu :

a. Social reward berwujud dukungan dari rekan kerja dan supervisor
dengan tujuan untuk menciptakan suasana yang kondusif dalam
hubungan internasional di lingkup lingkungan kerja.

b. Organizational reward yang berupa jaminan jabatan, keamanan
dan kenyamanan kerja, sistem gaji yang sesuai dengan harapan.

2.2.2.4. Indikator Komitmen Organisasi

Terdapat beberapa hal pokok dalam Indikator Komitmen

Organisasi, komitmen Organisasi bersifat Multidimensional. Indikator dari
komitmen organisasi menurut Lincola dan Bashaw dalam Sopiah (2008):

1. Kemauan karyawan, adanya keinginan karyawan untuk
berusaha agar dapat mencapai tujuan ataupun kepentingan
organisasi.

2. Kesetiaan  karyawan, keinginan ~ karyawan  untuk
mempertahankan keanggotaannya untuk terus menjadi member
dalam suatu organisasi.

3. Kebanggaan karyawan, dilihat dari perasaan bangga karyawan
karena telah menjadi bagian dari organisasi yang diikutinya dan

merasa organisasi tersebut menjadi bagian hidupnya.
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2.2.3. Keadilan Organisasi
2.2.3.1. Pengertian Keadilan Organisasi

Keadilan organisasi merupakan sebuah konsep yang awalnya
dengan pertanyaan tentang keadilan yang ada dalam lingkungan organisasi
yang kaitannya dengan kondisi pekerjaan dan hubungan tentang pekerjaan
yang dapat menciptakan kepercayaan antar pegawai yang diperlakukan
dengan adil (Bakhshi et al., 2009). Tujuan keadilan organisasi fokus pada
peraturan mengenai pemberian kompensasi sebagai balas jasa atas
kontribusi pekerja, sehingga semakin tinggi kinerja maka akan semakin
tinggi kompensasi yang diterima oleh kerja.

Keadilan organisasi adalah konsep yang digunakan dalam
menjelaskan peranan pada keadilan yang berkaitan langsung dengan
lingkungan pekerjaan. Lebih tepatnya pada keadilan organisasi yang
mempunyai hubungan dengan pemikiran karyawan bagaimana perlakukan
organisasi terhadap pekerja apakah sudah adil atau belum (Eberlin &Tatum,
2005). Keadilan organisasi berdampak pada penentuan keputusan secara
manajerial, kualitas, keadilan, hubungan antara individu dan situasional dan
penjelasan mengenai individu dalam organisasi (Colcuitt, 2001).

Keadilan organisasi merupakan cara karyawan menentukan apakah
karyawan diperlakukan secara adil di tempat kerja dan cara menentukan
tersebut dipengaruhi oleh beberapa hal yang berkaitan dengan pekerjaan

(Al-Zu’bi, 2010). Dari beberapa pengertian keadilan organisasi maka dapat
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disimpulkan bahwa keadilan organisasi merupakan sebuah konsep cara
dalam memperlakukan karyawan secara adil untuk menciptakan
kepercayaan karyawan dalam lingkup perusahaan.
2.2.3.2. Dimensi Keadilan Organisasi
Menurut Robbins and Judge (2015) Keadilan Organisasi terdapat 3
dimensi yaitu Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, dan Keadilan
Interaksional.
1. Keadilan Distributif
Keadilan Distributif merupakan persepsi keadilan dari hasil
dan jumlah atas pemberian penghargaan yang diterima oleh
karyawan (Robbins dan Judge, 2015). Keadilan distributif mengacu
pada pemikiran karyawan terhadap keadilan yang dirasakan dari
hasil yang diperoleh karyawan (Al-Zu’bi, 2010).
2. Keadilan Prosedural
a. Pengertian Keadilan Prosedural
Keadilan prosedural menjelaskan mengenai seseorang yang
ketika mengevaluasi tidak hanya berdasarkan pada distribusi hasil,
akan tetapi mengevaluasi mengenai langkah dalam melakukan
sebuah alokasi. Procedural Justice refers to participants perceptions
about the fairness of the rules and procedures that regulate a process
(Colquitt, 2001). Dapat disimpulkan bahwasanya keadilan

prosedural mengacu pada persepsi karyawan mengenai keadilan

46



tentang aturan maupun prosedur. Prinsip keadilan prosedural adalah
tidak memihak pada suara untuk di dengar, proses netralisasi, dan
keyakinan dalam mengambil sebuah keputusan. Seluruh prinsip
untuk meningkatkan persepsi keadilan prosedural (Al-Zu’bi, 2010).

Keadilan prosedural merupakan keadilan yang dirasakan dari
proses untuk menentukan hasil. Elemen kunci keadilan prosedural
adalah pengelolaan langkah dan penjabaran. Pengendalian proses
merupakan kesempatan untuk menjelaskan titik pandang mengenai
hasil yang diharapkan untuk mengambil keputusan. Penjelasan
berupa alasan yang diberikan kepada manajemen jelas agar karyawan
dapat melihat proses sebagai keadilan, dan karyawan dapat
merasakan bahwa mereka mempunyai kontrol atas hasil kinerjanya.

Dari pengertian-pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa
keadilan organisasi merupakan pemikiran karyawan tentang keadaan
keadilan yang dirasakan karyawan dalam sebuah organisasi,
terutama pada proses dan prosedur peraturan yang berlaku.
b. Aturan dalam keadilan Prosedural

Ada 6 aturan keadilan prosedural, jika terpenuhi maka dapat

dikatakan adil (Colquitt, 2001).

47



1. Consistency Rule.

Prosedur dikatakan adil jika konsisten dari waktu ke
waktu. Setiap pegawai memiliki hak dan perlakuan yang sama
sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan.

2. The Bias Suppression Rule.

Sumber bias muncul ketika adanya kepentingan individu
dan doktrin yang memihak, sehingga untuk meminimalisasi
dengan cara menghindar.

3. The Accuracy Rule.

Informasi adalah sebuah kebutuhan dalam melakukan
penilaian terhadap keadilan agar akurat sesuai dengan fakta.
4. The Correctability Rule.

Memperbaiki kesalahan merupakan tujuan dari adanya
keadilan, sehingga prosedur yang adil akan dapat memperbaiki
kesalahan agar tidak muncul lagi.

5. The Representativeness Rule.

Aspek representatif menjadi aspek yang penting pada
bagian penilaian keadilan yaitu mengenai model kepentingan
pribadi dan nilai-nilai kelompok.

6. The Ethicality Rule.
Prosedur yang adil didasarkan pada etika dan moral, jika

tidak memenuhi maka dapat dikatakan tidak adil.
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C.

Indikator Keadilan Prosedural

Ada beberapa indikator Keadilan prosedural yaitu (Arianto,

2008)

- Konsistensi

Konsistensi merupakan prosedur yang adil dan harus
konsisten dari satu orang kepada orang lain dan dari waktu ke
waktu. Setiap orang mempunyai hak yang sama dan
diperlakukan sama dengan prosedur yang sama. Konsistensi
meliputi ketetapan perusahaan dalam penawaran upah untuk
karyawan, ketetapan peraturan yang berlaku dalam perusahaan,
ketetapan waktu bekerja, perbaikan aturan dan etika dalam
pekerjaan.
- Prestasi

Prestasi merupakan pencapaian yang telah diperoleh
oleh karyawan yang berupa prestasi kerja. Sehingga perusahaan
dapat memberikan umpan balik dari prestasi yang telah dicapai
oleh karyawannya.
- Minimalisasi bias

Ada dua sumber bias yang sering muncul vyaitu
kepentingan individu dan doktrin yang memihak pada pihak
tertentu. Oleh sebab itu kepentingan tersebut harus dihindari.

- Informasi yang akurat
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Informasi yang dibutuhkan untuk melakukan penilaian
keadilan maka membutuhkan informasi yang akurat sehingga
dapat melakukan penilaian yang akurat berdasarkan fakta.

- Representative

Prosedur dikatakan adil jika dari awal ada upaya untuk
melibatkan semua pihak yang bersangkutan sehingga dapat
melakukan kontrol lebih terbuka.

- Etis

Prosedur yang adil harus didasarkan pada standar etika
dan moral. Jika tidak dapat memenuhi standar etika dan moral
maka dapat dikatakan tidak adil.

3. Keadilan Interaksional

a. Pengertian Keadilan Interaksional

Keadilan Interaksional adalah interaksi yang terjadi antara
sumber alokasi dan orang-orang yang dipengaruhi oleh pengambilan
keputusan. Keadilan Interaksional lebih fokus pada sensitivitas sosial
seperti ketika pemimpin perusahaan pegawainya (Al Zu’bi, 2010).
Keadilan Interaksional merupakan keadilan yang berhubungan
dengan adil tidaknya perlakuan secara interpersonal yang diterima
oleh karyawan selama karyawan tersebut bekerja (Colquitt,2001).

Keadilan Interaksional adalah persepsi seseorang mengenai
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tingkatan di mana seorang karyawan diperlakukan dengan rasa
hormat, perhatian, dan bermartabat (Robbins & Judge, 2014).
Keadilan Interaksional merupakan persepsi perlakuan
seorang karyawan yang bisa diterima ketika kebijakan dan aturan
diterapkan ditempat kerja (Srivastava, 2015). Dari beberapa
pengertian mengenai keadilan interaksional maka dapat disimpulkan
bahwa keadilan interaksional merupakan persepsi seorang karyawan
dalam sebuah perusahaan, di mana seorang karyawan dilakukan
secara hormat, perhatian, dan bermartabat saat adanya kebijakan dan
aturan dalam sebuah perusahaan.
b. Aspek dalam keadilan Interaksional
Terdapat 2 aspek dalam keadilan interaksional yaitu :
(Colquitt, 2001)
1. Keadilan informasional (Informational Justice)

Keadilan informasional merupakan persepsi dari
individu mengenai keadilan informasi yang akan dijadikan
dasar sebagai pembuatan keputusan.

2. Keadilan Interpersonal (Interpersonal Justice)
Keadilan Interpersonal merupakan persepsi

seseorang dalam memperlakukan karyawannya.
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Indikator Keadilan Interaksional

Ada beberapa Indikator Keadilan Interaksional yaitu :

(Arries, 2009)

2. Menghormati atau respect merupakan dimensi yang

menerangkan atau menjabarkan tentang bagaimana cara
pemimpin dalam memperlakukan karyawannya secara
hormat dan martabat.

Kebenaran atau Truthfulness merupakan dimensi yang
menerangkan tentang bagaimana pemimpin mengambil
keputusan, apakah pemimpin sudah bertindak secara jujur
dan peka terhadap apa yang dibutuhkan oleh karyawannya.
Pembenaran atau Justification merupakan dimensi yang
menjelaskan dan  menerangkan tentang bagaimana
pemimpin memberikan penjelasan kepada karyawannya
tentang hasil keputusan yang telah dibuat dan cara

pengambilan keputusan tersebut.

2.2.3.2. Faktor yang memengaruhi Keadilan Organisasi

Faktor yang memengaruhi keadilan organisasi menurut Rejeki (2015) :

1. Karakteristik tugas

Yang berupa sifat dari pelaksanaan tugas karyawan dengan segala konsekuensi

yang akan diterimanya. Kejelasan karakteristik tugas akan membantu untuk
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proses evaluasi yang akan berdampak pada meningkatnya persepsi karyawan
terhadap keadilan organisasi.

. Tingkat kepercayaan bawahan

Peran penting dari atasan atau pimpinan perusahaan adalah menumbuhkan rasa
percaya bawahan terhadap organisasi. Semakin tinggi kepercayaan kepada
atasan perusahaan maka juga akan meningkatkan persepsi karyawan terhadap
keadilan organisasi.

. Frekuensi umpan balik

Semakin umpan balik diberikan maka akan semakin meningkatkan persepsi
keadilan karyawan terhadap keadilan organisasi.

Kinerja manajerial

Peraturan yang berlaku di sebuah organisasi dapat diterapkan secara konsisten
dan menghargai karyawan dan lebih transparan maka akan meningkatkan

persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi.

. Budaya organisasi
Persepsi mengenai sistem dan nilai yang dianut dalam sebuah organisasi juga
akan mempunyai pengaruh terhadap meningkatkan persepsi karyawan terhadap

keadilan organisasi dalam perusahaan.
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2.3.Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran berisi tentang rangkuman dari seluruh landasan teori yang

digunakan dalam penelitian ini. Kerangka pemikiran dijelaskan dengan skema yang

diuraikan. Skema penelitian yang akan dilakukan adalah sebagai berikut :

Keadilan
prosedural (X1)

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

The Ethicality
Rule.
The
Representative
?ﬁ‘? Rule. Kinerja Pegawai (Y):
ili Komitmen .
Correctability tmer Kualitas
Rule. organisasi (Z) L
The Accuracy Produktivitas
Rule. H2(+) H5 (+) Pengetahuan
The Bias Hs ) cunmanent mengenai pekerjaan
Suppression Continuence THeHTH) Keterpercayaan
Rule. Commitment Ketersediaan
Consistency Normajuve Kebebasan
Rule. Commitment
Colquit (2001) ADDIN
?SL—CITATION . Desler (2013)
| -
H1 (+)
. / H4 (+)
Keadilan /
Interaksional (X2) /
Interpersona
| Justice
Informationa
| Justice H2(+)

Colquit (2001)
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2.4. Hubungan Antar Variabel
1. Hubungan antara Keadilan Prosedural (X1) dengan Kinerja
Karyawan (Y)

Pada penelitian yang dilakukan oleh Kalay (2016) yang
berjudul “The Impact of Organizational Justice on Employee
Performance : A Survey in Turkey and Turkish Context”. Penelitian yang
meneliti tentang dampak dari tiga aspek keadilan organisasi yaitu
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional
terhadap kinerja karyawan konteks Turki. Penelitian ini dilakukan pada
data yang terkumpul dari 942 guru yang bekerja di sekolah umum di tiga
kota metropolitan Turki. Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini
dengan menggunakan teknik pemodelan persamaan structural kuadrat
kecil (PLS-SEM) dengan menggunakan software SPSS. Hasil dari
penelitian ini adalah keadilan distributif mempunyai pengaruh positif
yang signifikan terhadap kinerja tugas karyawan, sedang keadilan
prosedural dan keadilan interaksional tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja tugas karyawan.

Penelitian yang berjudul “Organizational justice and work
outcomes in the Kurdistan Region of Iraq” yang dilakukan oleh Arab dan
Atan (2018), Penelitian yang meneliti mengenai pengaruh komponen
keadilan organisasi terhadap kinerja dan kepuasan kerja di Kurdistan.

Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 402 karyawan sampai
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manager yang bekerja untuk berbagai lembaga pendidikan tinggi di
Kurdistan, Irak. Analisis Regresi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah analisis regresi hirarkis dengan pengolahan data menggunakan
SPSS. Dalam penelitian ini variabel dependennya adalah kinerja,
variabel independennya adalah keadilan organisasi yang meliputi
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional dan
variabel interveningnya adalah kepuasan kerja. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa keadilan distributif, keadilan prosedural dan
keadilan interaksional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
dan Kkinerja karyawan terhadap pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Al Rawashdeh (2013) berjudul
“Organizational Justice and its Impact upon Job Performance in the
Jordanian Customs Department”, meneliti tentang pengaruh dari
keadilan organisasi terhadap Kkinerja karyawan di Departemen
Kepabeanan Yordania (JCD). Pengambilan sampel dilakukan secara
acak yang terdiri dari 536 karyawan. Analisis data menggunakan analisis
SPSS. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan
dan variabel independennya adalah keadilan organisasi. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi yang meliputi
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional

mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Penelitian yang dilakukan oleh Habibullah (2019) berjudul
“Pengaruh Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, Keadilan
Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Citra Nusa Mutiara
Padang”. Penelitian ini meneliti tentang pengaruh dari keadilan
distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional terhadap
Kinerja karyawan, penelitian tersebut dilakukan di PT. Citra Nusa
Mutiara Padang dengan responden sebanyak 72 orang, pengumpulan
sampel dengan metode sampling jenuh atau sensus. Teknik
pengumpulan data dilakukan dengan menyebar kuesioner dan diolah
dengan menggunakan SPSS 16.0. Hasil dari penelitian ini adalah
keadilan distributif berpengaruh positif signifikan terhadap Kkinerja
karyawan, keadilan prosedural berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan, dan keadilan interaksional berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dari beberapa uraian penelitian terdahulu di atas, maka dapat

disimpulkan bahwa :
H1 : Variabel keadilan prosedural berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.
2. Hubungan antara Keadilan Interaksional (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)
Pada penelitian yang dilakukan oleh Kalay (2016) yang

berjudul “The Impact of Organizational Justice on Employee
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Performance : A Survey in Turkey and Turkish Context”. Penelitian yang
meneliti tentang dampak dari tiga aspek keadilan organisasi yaitu
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional
terhadap kinerja karyawan konteks Turki. Penelitian ini dilakukan pada
data yang terkumpul dari 942 guru yang bekerja di sekolah umum di tiga
kota metropolitan Turki. Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini
dengan menggunakan teknik pemodelan persamaan structural kuadrat
kecil (PLS-SEM) dengan menggunakan software SPSS. Hasil dari
penelitian ini adalah keadilan distributif mempunyai pengaruh positif
yang signifikan terhadap Kinerja tugas karyawan, sedang keadilan
prosedural dan keadilan interaksional tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja tugas karyawan.

Penelitian yang berjudul “Organizational justice and work
outcomes in the Kurdistan Region of Iraq” yang dilakukan oleh Arab dan
Atan (2018), Penelitian yang meneliti mengenai pengaruh komponen
keadilan organisasi terhadap kinerja dan kepuasan kerja di Kurdistan.
Penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 402 karyawan sampai
manager yang bekerja untuk berbagai lembaga pendidikan tinggi di
Kurdistan, Irak. Analisis Regresi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah analisis regresi hirarkis dengan pengolahan data menggunakan
SPSS. Dalam penelitian ini variabel dependennya adalah Kkinerja,

variabel independennya adalah keadilan organisasi yang meliputi
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keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional dan
variabel interveningnya adalah kepuasan kerja. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan bahwa keadilan distributif, keadilan prosedural dan
keadilan interaksional berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
dan kinerja karyawan terhadap pekerjaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Al Rawashdeh (2013) berjudul
“Organizational Justice and its Impact upon Job Performance in the
Jordanian Customs Department”, meneliti tentang pengaruh dari
keadilan organisasi terhadap Kinerja karyawan di Departemen
Kepabeanan Yordania (JCD). Pengambilan sampel dilakukan secara
acak yang terdiri dari 536 karyawan. Analisis data menggunakan analisis
SPSS. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan
dan variabel independennya adalah keadilan organisasi. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan bahwa keadilan organisasi yang meliputi
keadilan distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Habibullah (2019) berjudul
“Pengaruh Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural, Keadilan
Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Citra Nusa Mutiara
Padang”. Penelitian ini meneliti tentang pengaruh dari keadilan
distributif, keadilan prosedural, dan keadilan interaksional terhadap

kinerja karyawan, penelitian tersebut dilakukan di PT. Citra Nusa
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Mutiara Padang dengan responden sebanyak 72 orang, pengumpulan
sampel dengan metode sampling jenuh atau sensus. Teknik
pengumpulan data dilakukan dengan menyebar kuesioner dan diolah
dengan menggunakan SPSS 16.0. Hasil dari penelitian ini adalah
keadilan distributif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan, keadilan prosedural berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan, dan keadilan interaksional berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dari beberapa uraian penelitian terdahulu di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa :

H2 : Variabel keadilan interaksional berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Hubungan antara Keadilan Prosedural (X1) terhadap Komitmen
organisasi (Z)

Penelitian yang dilakukan oleh Alromeedy (2017) berjudul
“The Effect of Organizational Justice on Organizational Commitment in
the Egyptian Travel Agencies From Employees Perspectives” yang
meneliti tentang pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi di agen perjalanan mesir dilihat dari perspektif karyawan.
Untuk mengukur seberapa pengaruh dari keadilan organisasi terhadap
komitmen organisasi. Karyawan di agen perjalanan mesir yang

dikategorikan dengan huruf A di Greater Cairo merupakan sampel yang
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dipilih untuk penelitian ini. Kuesioner yang disebarkan sebanyak 289
kuesioner sedangkan data yang diambil dan dapat digunakan untuk
analisis sebanyak 261. Alat yang digunakan untuk menganalisis adalah
SPSS. Hasil penelitian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
keadilan prosedural, keadilan distributif dan keadilan interaksional
mempunyai pengaruh dan berefek positif signifikan terhadap komitmen
afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif.

Penelitian yang dilakukan oleh Bazgir dkk (2018) berjudul “A
Study on the Effect of Organizational Justice and Commitment on the
Organizational Citizenship Behavior”. Penelitian ini meneliti tentang
faktor-faktor 'yang memengaruhi perilaku kewargaan organisasi
termasuk keadilan organisasi dan komitmen organisasi. Data dalam
penelitian ini adalah data kuantitatif dengan sampel sebanyak 124
karyawan dan manajer menengah di Lorestan dengan menggunakan
metode total sampling. Pengolahan data menggunakan SPSS, dan hasil
analisisnya menunjukkan bahwa keadilan organisasi secara langsung
maupun tidak langsung melalui peran mediator dari komitmen organisasi
mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap perilaku
kewargaan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Rahman dkk (2016) berjudul
“Effect of Organizational Justice On Organizational Commitment”.

Penelitian ini meneliti tentang keadilan organisasi yang telah dianggap
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sebagai kontributor yang penting dalam komitmen karyawan terhadap
organisasi perusahaan. Penelitian ini menggunakan data cross sectional.
Untuk distribusi kuesioner sampelnya sebanyak 500 karyawan yang
dipilih dari 3 lembaga pendidikan tinggi Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan.
Data dianalisis dengan menggunakan SPSS dengan menggunakan rata-
rata aritmatika, standard deviasi, korelasi, dan alat regresi serta teknik
analisisnya. Hasil dalam penelitian ini adalah keadilan organisasi
mempunyai efek penting dan positif terhadap variabel komitmen
organisasi karyawan.

Dari uraian penelitian terdahulu di atas, maka dapat
disimpulkan :

H3 : Keadilan Prosedural berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasi

Hubungan antara Keadilan Interaksional (X2) terhadap Komitmen
organisasi (Z)

Penelitian yang dilakukan oleh Alromeedy (2017) berjudul
“The Effect of Organizational Justice on Organizational Commitment in
the Egyptian Travel Agencies From Employees Perspectives” yang
meneliti tentang pengaruh keadilan organisasi terhadap komitmen
organisasi di agen perjalanan mesir dilihat dari perspektif karyawan.
Untuk mengukur seberapa pengaruh dari keadilan organisasi terhadap

komitmen organisasi. Karyawan di agen perjalanan mesir yang
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dikategorikan dengan huruf A di Greater Cairo merupakan sampel yang
dipilih untuk penelitian ini. Kuesioner yang disebarkan sebanyak 289
kuesioner sedangkan data yang diambil dan dapat digunakan untuk
analisis sebanyak 261. Alat yang digunakan untuk menganalisis adalah
SPSS. Hasil penelitian dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
keadilan prosedural, keadilan distributif dan keadilan interaksional
mempunyai pengaruh dan berefek positif signifikan terhadap komitmen
afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif.

Penelitian yang dilakukan oleh Bazgir dkk (2018) berjudul “A
Study on the Effect of Organizational Justice and Commitment on the
Organizational Citizenship Behavior”. Penelitian ini meneliti tentang
faktor-faktor yang memengaruhi perilaku kewargaan organisasi
termasuk keadilan organisasi dan komitmen organisasi. Data dalam
penelitian ini adalah data kuantitatif dengan sampel sebanyak 124
karyawan dan manajer menengah di Lorestan dengan menggunakan
metode total sampling. Pengolahan data menggunakan SPSS, dan hasil
analisisnya menunjukkan bahwa keadilan organisasi secara langsung
maupun tidak langsung melalui peran mediator dari komitmen organisasi
mempunyai pengaruh yang positif signifikan terhadap perilaku
kewargaan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Rahman dkk (2016) berjudul

“Effect of Organizational Justice On Organizational Commitment”.
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Penelitian ini meneliti tentang keadilan organisasi yang telah dianggap
sebagai kontributor yang penting dalam komitmen karyawan terhadap
organisasi perusahaan. Penelitian ini menggunakan data cross sectional.
Untuk distribusi kuesioner sampelnya sebanyak 500 karyawan yang
dipilih dari 3 lembaga pendidikan tinggi Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan.
Data dianalisis dengan menggunakan SPSS dengan menggunakan rata-
rata aritmatika, standard deviasi, korelasi, dan alat regresi serta teknik
analisisnya. Hasil dalam penelitian ini adalah keadilan organisasi
mempunyai efek penting dan positif terhadap variabel komitmen
organisasi karyawan.

Dari uraian penelitian dahulu di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa :

H4 : Keadilan Interaksional Berpengaruh signifikan terhadap
Komitmen Organisasi.
Hubungan Antara Komitmen organisasi (Z) dengan Kinerja
Karyawan (Y)

Penelitian yang dilakukan oleh Tolentino (2013) berjudul
“Organizational Commitment and Job Performance of the Academic and
Administrative Personnel”. Penelitian ini meneliti tentang pengaruh dari
komitmen organisasi dan kinerja karyawan di bagian akademik dan
administrasi. Variabel independen dalam penelitian ini adalah komitmen

organisasi yang terdiri atas komitmen afektif, komitmen continue, dan
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komitmen normatif, sedangkan variabel dependennya adalah kinerja
karyawan. Penelitian ini olah data menggunakan software SPSS. Hasil
dari penelitian ini komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Memari, Mahdieh, Marnani
(2013) berjudul “The impact of Organizational Commitment on
Employees Job Performance. “A study of Meli bank’. Yang meneliti
tentang pengaruh dari komitmen organisasi dan kinerja karyawan di
Bank Meli di Iran. Variabel independennya adalah komitmen organisasi
yang terdiri dari komitmen afektif, komitmen continue, dan komitmen
normatif sedangkan variabel dependennya adalah kinerja karyawan.
Penelitian ini menggunakan teknik analisis SPSS. Hasil dari penelitian
ini adalah komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Ahmad, Igbal Javed, dan
Hamad (2014) berjudul “Impact of Organizational Commitment and
Employee Performance on the Employee Satisfaction”. Penelitian yang
meneliti tentang pengaruh dari komitmen organisasi dan Kinerja
karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan. Variabel independen
dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi dan kinerja karyawan
sedangkan variabel dependennya adalah kepuasan kerja. Pengolahan

data menggunakan software SPSS. Hasil penelitian adalah komitmen
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organisasi dan kinerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja,
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Dari uraian penelitian terdahulu di atas, maka diambil
kesimpulan bahwa :

H5 : Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

. Pengaruh Hubungan Keadilan Prosedural (X1) terhadap kinerja
karyawan (Y) yang dimediasi oleh komitmen Organisasi (Z)

Penelitian yang dilakukan oleh Swalhi dkk (2017) berjudul
“The influence of organizational justice on job performance: The
mediating effect of affective commitment”. Meneliti tentang dampak
dimensi keadilan yang berbeda (distributif, prosedural dan interaksional)
pada kinerja karyawan dengan mempertimbangkan peran dari mediasi
komitmen afektif dan model kedua menggunakan gagasan keadilan
keseluruhan  untuk  memprediksi  kinerja  pekerjaan  dengan
mempertimbangkan peran mediasi dari komitmen afektif. Teknik
analisis data menggunakan SEM. Penelitian ini dilakukan dengan
kelompok sampel yang terdiri dari 343 karyawan yang bekerja di
perusahaan kecil dan menengah Perancis (UKM). Hasil mendukung
peran mediasi dari komitmen afektif antara keadilan organisasi dan

kinerja pekerjaan dan menunjukkan bahwa keadilan secara keseluruhan
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memiliki efek yang lebih besar pada komitmen afektif daripada dimensi
spesifik keadilan.

Penelitian yang dilakukan oleh Johannes Tangka, Silvya
Mandey, Victor P.K Lengkong (2017) berjudul “The Influence of
Organizational Justice , Work Discipline and Work and Family Conflict
To Employee Performance Through Organizational Commitment As
Intervening (Studi Pada Pt . Bank Ocbc Nisp , Tbk Cabang Manado)”.
Penelitian tersebut mempunyai tujuan menjelaskan tentang hubungan
secara bersama dan parsial dari variabel yang digunakan dalam
penelitian yaitu keadilan organisasi, disiplin kerja, konflik pekerjaan dan
keluarga terhadap Kkinerja melalui variabel intervening komitmen
organisasi. Metode yang digunakan yaitu regresi linear berganda dengan
analisa jalur yang obyeknya PT Bank OCBC NISP Thk dengan 30
karyawan populasinya. Pengolahan data menggunakan SPSS, dan
hasilnya keadilan organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap
komitmen organisasi, konflik kerja dan keluarga. Semua varibel
berpengaruh secara bersama-sama dan parsial dengan variabel
intervening.

Penelitian yang dilakukan oleh Sofiah Kadar Khan, Mohd
Zabid, dan Abdul Rashid (2012) berjudul “The Mediating Effect of
Organizational Commitment in The Organizational Culture, Leadership

and Organizational Justice Relationship with Organizational
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Citizenship Behavior : A Study of Academicians in Private Higher
Learning Institution in Malaysia”. Penelitian yang meneliti tentang
pengaruh dari mediasi komitmen organisasi dalam hubungan budaya
organisasi, kepemimpinan, dan keadilan organisasi dengan perilaku
kewarganegaraan organisasi, studi kasus akademik di Institusi
pendidikan tinggi swasta di Malaysia. Penelitian ini variabel
dependennya adalah OBC, variabel independennya yaitu budaya
organisasi, gaya kepemimpinan, dan keadilan organisasi, dan komitmen
organisasi sebagai variabel interveningnya. Penelitian ini menggunakan
teknik kuantitatif yaitu dengan menyebarkan kuesioner kemudian data
diolah dengan menggunakan software SPSS dengan alat analisisnya Chi
Square Test, t-test, f-test, Multiple Regression. Hasil dalam penelitian ini
adalah di antara semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini,
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang paling positif
dibandingkan dengan variabel yang lain. Sehingga dapat dikatakan
bahwa komitmen organisasi adalah variabel mediasi yang baik untuk
dapat mengetahui hubungan budaya organisasi, gaya kepemimpinan,
keadilan organisasi terhadap OCB.

Penelitian yang dilakukan oleh Xinyan Wang, Jiangiao Liao,
Degen Xia, Tao Chang (2010) berjudul “The Impact of Organizational
Justice on Work Performance : Mediating Effect of Organizational

Commitment and Leader-Member Exchange”. Penelitian ini bertujuan
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untuk mengembangkan dan menguji model yang mengidentifikasi
dampak dari keadilan organisasi terhadap prestasi kerja. Model tersebut
menguji peran dari variabel mediasi yang diperankan oleh komitmen
organisasi dan pertukaran pimpinan anggota (LMX) dalam
menghubungkan keadilan organisasi dan kinerja kerja. Data diperoleh
dari 793 kuesioner yang diisi dengan sampel karyawan dari Industri di
Republik Rakyat China. Hasilnya pertama, hubungan keadilan
organisasi dengan Kinerja sebagian besar tidak langsung dimediasi oleh
komitmen organisasi dan LMX. Kedua, 3 komponen keadilan organisasi
yang terbaik adalah keadilan interaksional dan komitmen organisasi
mempunyai banyak varians daripada LMX dalam memediasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Darwish Abdulrahman Yousef
(2000) berjudul “The Organizational Commitment : a mediator of the
relationships of leadership behaviour with job satisfaction and
performance in a non western country”. Penelitian ini meneliti tentang
komitmen organisasi yang berperan sebagai mediator antara perilaku
kepemimpinan dengan kepuasan kerja dan Kinerja karyawan di Negara
non barat. Metode pengumpulan data dengan cara menyebar kuesioner
sebanyak 600 kuesioner dengan 500 kuesioner yang dikembalikan dan
kuesioner yang dapat digunakan hanya 430 kuesioner dengan hasil
tingkat respon sebanyak 72 persen. Sampel yang digunakan adalah 50

organisasi besar di empat distrik utama di Uni Emirat Arab (UEA) dan
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sampel yang final yang digunakan adalah 30 organisasi yang dipilih
secara acak. Penilaian kuesioner dengan menggunakan skala likert. Dan
analisis yang digunakan adalah analisis regresi berganda. Hasil dari
penelitian ini adalah komitmen organisasi memediasi hubungan perilaku
kepemimpinan dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Berdasarkan pada uraian penelitian terdahulu di atas dapat
diambil kesimpulan bahwa :
H6 : Komitmen organisasi memediasi hubungan Keadilan
Prosedural terhadap kinerja karyawan
. Pengaruh Hubungan Keadilan Interaksional (X2) terhadap kinerja
karyawan (Y) yang dimediasi oleh komitmen Organisasi (Z).
Penelitian yang dilakukan oleh Swalhi dkk (2017) berjudul
“The influence of organizational justice on job performance: The
mediating effect of affective commitment”. Meneliti tentang dampak
dimensi keadilan yang berbeda (distributif, prosedural dan interaksional)
pada kinerja karyawan dengan mempertimbangkan peran dari mediasi
komitmen afektif dan model kedua menggunakan gagasan keadilan
keseluruhan untuk  memprediksi  kinerja  pekerjaan  dengan
mempertimbangkan peran mediasi dari komitmen afektif. Teknik
analisis data menggunakan SEM. Penelitian ini dilakukan dengan
kelompok sampel yang terdiri dari 343 karyawan yang bekerja di

perusahaan kecil dan menengah Perancis (UKM). Hasil mendukung
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peran mediasi dari komitmen afektif antara keadilan organisasi dan
Kinerja pekerjaan dan menunjukkan bahwa keadilan secara keseluruhan
memiliki efek yang lebih besar pada komitmen afektif daripada dimensi
spesifik keadilan.

Penelitian yang dilakukan oleh Johannes Tangka, Silvya
Mandey, Victor P.K Lengkong (2017) berjudul “The Influence of
Organizational Justice , Work Discipline and Work and Family Conflict
To Employee Performance Through Organizational Commitment As
Intervening (Studi Pada Pt . Bank Ocbc Nisp , Thk Cabang Manado)”.
Penelitian ini bertujuan untuk menjabarkan hubungan secara simultan
dan parsial dari variabel keadilan organisasi, disiplin kerja, dan konflik
pekerjaan dan keluarga terhadap kinerja karyawan melalui komitmen
organisasi sebagai variabel intervening. Metode dalam penelitian ini
adalah regresi linear berganda, dan analisanya dengan jalur objek
penelitian yang dipilih yaitu PT Bank OCBC NISP,Tbk dengan
populasinya sebanyak 30 karyawan. teknik analisis data menggunakan
software SPSS untuk windows. Hasil dalam penelitian ini adalah
keadilan organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen
organisasi, serta variabel disiplin kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap komitmen organisasi, variabel konflik pekerjaan dan keluarga

berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasi. Dan
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seluruh variabel berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap
Kinerja dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening.
Penelitian yang dilakukan oleh Sofiah Kadar Khan, Mohd
Zabid, dan Abdul Rashid (2012) berjudul “The Mediating Effect of
Organizational Commitment in The Organizational Culture, Leadership
and Organizational Justice Relationship with Organizational
Citizenship Behavior : A Study of Academicians in Private Higher
Learning Institution in Malaysia”. Penelitian yang meneliti tentang
pengaruh dari mediasi komitmen organisasi dalam hubungan budaya
organisasi, kepemimpinan, dan keadilan organisasi dengan perilaku
kewarganegaraan organisasi, studi kasus akademisi di Institusi
pendidikan tinggi swasta di Malaysia. Penelitian ini variabel
dependennya adalah OBC, variabel independennya yaitu budaya
organisasi, gaya kepemimpinan, dan keadilan organisasi, dan komitmen
organisasi sebagai variabel interveningnya. Penelitian ini menggunakan
teknik kuantitatif yaitu dengan menyebarkan kuesioner kemudian data
diolah dengan menggunakan software SPSS dengan alat analisisnya Chi
Square Test, t-test, f-test, Multiple Regression. Hasil dalam penelitian ini
adalah di antara semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini,
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang paling positif
dibandingkan dengan variabel yang lain. Sehingga dapat dikatakan

bahwa komitmen organisasi adalah variabel mediasi yang baik untuk
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dapat mengetahui hubungan budaya organisasi, gaya kepemimpinan,
keadilan organisasi terhadap OCB.

Penelitian yang dilakukan oleh Xinyan Wang, Jiangiao Liao,
Degen Xia, Tao Chang (2010) berjudul “The Impact of Organizational
Justice on Work Performance : Mediating Effect of Organizational
Commitment and Leader-Member Exchange”. Penelitian ini bertujuan
untuk mengembangkan dan menguji model yang mengidentifikasi
dampak dari keadilan organisasi terhadap prestasi kerja. Model tersebut
menguji peran dari variabel mediasi yang diperankan oleh komitmen
organisasi dan pertukaran pimpinan anggota (LMX) dalam
menghubungkan keadilan organisasi dan kinerja kerja. Data diperoleh
dari 793 kuesioner yang diisi dengan sampel karyawan dari Industri di
Republik Rakyat China. Hasilnya pertama, hubungan keadilan
organisasi dengan Kinerja sebagian besar tidak langsung dimediasi oleh
komitmen organisasi dan LMX. Kedua, 3 komponen keadilan organisasi
yang terbaik adalah keadilan interaksional dan komitmen organisasi
mempunyai banyak varians daripada LMX dalam memediasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Darwish Abdulrahman Yousef
(2000) berjudul “The Organizational Commitment : a mediator of the
relationships of leadership behaviour with job satisfaction and
performance in a non western country”. Penelitian ini meneliti tentang

komitmen organisasi yang berperan sebagai mediator antara perilaku
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kepemimpinan dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan di Negara
non barat. Metode pengumpulan data dengan cara menyebar kuesioner
sebanyak 600 kuesioner dengan 500 kuesioner yang dikembalikan dan
kuesioner yang dapat digunakan hanya 430 kuesioner dengan hasil
tingkat respon sebanyak 72 persen. Sampel yang digunakan adalah 50
organisasi besar di empat distrik utama di Uni Emirat Arab (UEA) dan
sampel yang final yang digunakan adalah 30 organisasi yang dipilih
secara acak. Penilaian kuesioner dengan menggunakan skala likert. Dan
analisis yang digunakan adalah analisis regresi berganda. Hasil dari
penelitian ini adalah komitmen organisasi memediasi hubungan perilaku
kepemimpinan dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Berdasarkan pada uraian penelitian terdahulu di atas dapat
diambil kesimpulan bahwa :
H7 : Komitmen organisasi memediasi hubungan Keadilan

Interaksional terhadap kinerja karyawan.

2.5. Hipotesis Penelitian

1.

Terdapat pengaruh yang signifikan Keadilan prosedural (X1) terhadap
Kinerja (Y) di PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.
Terdapat pengaruh yang signifikan keadilan interaksional (X2)

terhadap Kinerja (Y) di PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.
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. Terdapat pengaruh yang signifikan keadilan prosedural (X1) terhadap
komitmen organisasi (Z) di PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

. Terdapat pengaruh yang signifikan keadilan interaksional (X2)
terhadap komitmen organisasi (Z) di PT Madu Baru Bantul,
Yogyakarta.

. Terdapat pengaruh yang signifikan komitmen organisasi (Z) terhadap
kinerja pegawai (Y) di PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

Komitmen organisasi (Z) memediasi pengaruh keadilan prosedural
(X1) terhadap kinerja pegawai (Y) di PT Madu Baru Bantul,
Yogyakarta.

Komitmen organisasi (Z) memediasi pengaruh keadilan interaksional
(X2) terhadap kinerja pegawai (Y) di PT Madu Baru Bantul,

Yogyakarta.
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BAB Il1

METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini meneliti tentang hubungan kausal antara variabel-variabel
terpilih untuk mengetahui adanya pengaruh dan tidaknya pengaruh variabel
keadilan prosedural, keadilan interaksional, kinerja karyawan dan komitmen
organisasi sebagai variabel intervening. Penelitian ini termasuk dalam
penelitian kausal komparatif yang merupakan penelitian yang karakteristik
permasalahannya berupa hubungan sebab akibat antara dua variabel atau lebih
dari dua variabel. Penelitian kausal komparatif merupakan tipe penelitian
dengan cara data dikumpulkan setelah terjadinya suatu peristiwa (Indriantoro
dan Supomo, 2002). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif.
Penelitian dengan metode kuantitatif memiliki ciri data berbentuk angka atau
dapat disebut dengan data kualitatif yang diangkakan (skoring), (Sugiyono,
2015). Teknik pengumpulan datanya dilakukan dengan cara menyebarkan
kuesioner kepada seluruh responden dan responden menjawab pertanyaan yang
telah ada di dalam kuesioner dengan menggunakan skala likert. Dengan itu

maka dapat dilakukan analisis dengan aturan statistika.
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3.2. Lokasi Penelitian
Lokasinya adalah di PT Madu Baru ,yang berlokasi di Desa Padokan
Tirtonirmolo, Kecamatan Kasihan, Rogocolo, Tirtonirmolo, Bantul, Daerah
Istimewa Yogyakarta 55181.
3.2.1. Profil Perusahaan

Pada masa pemerintahan Hindia Belanda, di Daerah Istimewa
Yogyakarta ada kurang lebih 17 Pabrik Gula yang dikuasai oleh
pemerintahan Hindia Belanda. Namun, sekitar tahun 1942 pabrik hanya
tinggal 12 pabrik saja, dan semua pabrik dikuasai oleh pemerintahan
Jepang. 12 pabrik yang dikuasai oleh pemerintahan Jepang beroperasi
tidak berlangsung lama, dikarenakan pada saat itu kondisi sedang perang.
Setelah adanya Proklamasi, Pemerintah Indonesia mengambil alih semua
pabrik gula tersebut.

Setelah kondisi pemerintahan Indonesia mulai membaik, pabrik
gula mulai beroperasi kembali. Prakarsa pendirian pabrik gula ini diawali
dengan pembentukan P3G singkatan dari Panitia Pendirian Pabrik Gula
yang bekerja sama dengan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Istimewa
Yogyakarta, yang kemudian dibentuk BPPP yaitu singkatan dari Badan
Pelaksana Perusahaan Perkebunan.

Badan usaha ini menjadi perseroan terbatas yang didirikan dengan

akta notaris pada tanggal 14 Juni 1955 dengan nama PT. Madu Baru oleh
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Sri Sultan Hamengku Buwono IX yang diresmikan pada tanggal 28 Mei
1958 oleh Presiden Soekarno. PT. Madu Baru memiliki dua pabrik, yaitu
Pabrik Gula (PG) dan Pabrik Spritus (PS) Madukismo. Pabrik gula mulai
beroperasi pada tahun 1959, sedangkan pabrik spiritus mulai beroperasi
pada tahun 1960. Kontraktor utama perusahaan ini adalah Machine
Fabrick Sangerhausen dari Jerman Timur. Kepemilikan saham PT. Madu
Baru pada awal berdirinya PT ini adalah sebesar 75% dipegang oleh Sri
Sultan Hamengku Buwono IX dan sisanya sebesar 25 % dipegang oleh

Pemerintah Indonesia ( Departemen Pertanian Republik Indonesia).

3.2.2. Visi dan Misi Perusahaan
VISI : PT. Madu Baru menjadi perusahaan agro industri yang unggul di

Indonesia dengan petani sebagai mitra sejati.
MISI :

1. Menghasilkan gula dan ethanol yang berkualitas untuk memenuhi
permintaan masyarakat dan industri di Indonesia.

2. Menghasilkan produk dengan memanfaatkan teknologi maju yang
ramah lingkungan, dikelola secara profesional dan inovatif,
memberikan pelayanan prima kepada pelanggan serta mengutamakan
kemitraan dengan petani.

3. Mengembangkan produk/bisnis baru yang mendukung bisnis inti.

Menempatkan karyawan dan stakeholder lainnya sebagai bagian
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terpenting dalam proses penciptaan keunggulan perusahaan dan

pencapaian shareholder values.

3.2.3. Struktur Organisasi

Dewan Komisaris

Direktur

SPI

Kabag Akt Kabag Pemasaran

Kabag Instalasi — Kabag Adm &
& Keuangan Umum

Kabag Spiritus

| Kabag Pabrikasi l

Kabag Tanaman

Gambar 3.1 Struktur organisasi

3.3. Variabel Penelitian
Variabel penelitian adalah perlengkapan, objek atau kegiatan yang

memiliki variasi yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
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menyimpulkannya (Sugiyono, 2015). Pada penelitian ini terdapat 3 variabel di

antaranya :

3.3.1. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi variabel yang
lainnya sehingga menghasilkan akibat dari variabel lain dan berada pada
tatanan waktu yang lebih dulu terjadi. Dalam penelitian kuantitatif variabel
ini adalah variabel yang memfokuskan pada topik penelitian. Variabel ini
biasanya bersimbol dengan X. Dalam penelitian ini variabel bebasnya
adalah keadilan organisasi yang terdiri dari Keadilan Prosedural (X1), dan

keadilan interaksional (X2).

3.3.2. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel terikat adalah variabel yang disebabkan karena dipengaruhi
oleh variabel bebas. Keberadaan variabel ini dalam penelitian kuantitatif
adalah sebagai variabel yang dijelaskan dalam penelitian. Variabel ini
biasanya dilambangkan dengan simbol Y. Dalam penelitian ini yang
menjadi variabel terikat yaitu Kinerja ().

3.3.3. Variabel Antara (Intervening Variable)

Variabel antara adalah variabel yang letaknya di antara variabel
independen dan dependen. Keberadaan hubungan antara variabel
independen dan dependen tergantung pada variabel antara ini, sebab

variabel independen harus memengaruhi variabel antara terlebih dahulu
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kemudian variabel antara yang akan menimbulkan perubahan pada
variabel independen. Simbol dari variabel intervening ini adalah Z. Dalam
penelitian yang akan dilakukan ini variabel interveningnya yaitu

Komitmen Organisasi (Z).

3.4. Definisi Operasional dan Indikator Variabel
Definisi Operasional merupakan pengertian yang diberikan pada suatu
variabel dengan cara memberi arti, menspesifikasi kejelasan, ataupun
memberikan suatu operasional yang digunakan untuk mengukur variabel
tersebut (Sugiyono, 2015). Adapun definisi operasional dari variabel dalam
penelitian ini yaitu :
3.4.1. Keadilan Prosedural (X1)

Keadilan Prosedural (X1) merupakan keadilan yang mengacu pada
persepsi karyawan yang berhubungan dengan prosedur dalam pengambilan
keputusan yang dilakukan oleh organisasi untuk karyawannya (Colquitt,
2001).

Terdapat enam aturan dalam keadilan prosedural, jika enam aturan
tersebut terpenuhi maka prosedural sudah dapat dikatakan adil, berikut
adalah aturannya: (Colquitt, 2001)

1. The Ethicality Rule.

Prosedur yang adil didasarkan pada etika dan moral, jika

tidak memenuhi maka dapat dikatakan tidak adil.
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2. The Representativeness Rule.

Aspek representatif menjadi aspek yang penting pada
bagian penilaian keadilan yaitu mengenai model kepentingan
pribadi dan nilai-nilai kelompok.

3. The Correctability Rule.

Upaya dalam memperbaiki kesalahan adalah tujuan dari
keadilan. Oleh sebab itu, prosedur yang adil mengandung
tujuan untuk memperbaiki kesalahan agar tidak muncul
kembali.

4. The Accuracy Rule.
Kebutuhan informasi untuk melakukan penilaian keadilan
agar akurat dan berdasarkan pada fakta.
5. The Bias Suppression Rule.

Ada dua sumber bias yang sering muncul yaitu
kepentingan individu dan doktrin yang memihak. Oleh sebab itu
upaya untuk meminimalisasi bias ini maka harus dihindarkan.

6. Consistency Rule.

Prosedur yang adil maka harus konsisten dari setiap

orang maupun dari waktu ke waktu. Setiap pekerja mempunyai

hak dan perlakuan yang sama sesuai dengan prosedur.
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3.4.2. Keadilan Interaksional (X2)

Keadilan Interaksional (X2) merupakan keadilan yang
berhubungan dengan adil tidaknya perlakuan secara interpersonal yang
diterima oleh karyawan selama karyawan tersebut bekerja (Colquitt, 2001).

Terdapat 2 aspek dalam keadilan interaksional, sebagai berikut :
(Colquitt, 2001)

1. Keadilan Interpersonal (Interpersonal Justice)

Keadilan Interpersonal merupakan persepsi seseorang
dalam memperlakukan karyawannya.

2. Keadilan informasional (Informational Justice)

Keadilan informasional merupakan persepsi dari individu
mengenai keadilan informasi yang akan dijadikan dasar sebagai
pembuatan keputusan.

3.4.3. Komitmen Organisasi (Z)

Komitmen organisasi (Z) merupakan keadaan di mana seorang
karyawan memihak suatu perusahaan, dengan tujuan dan keinginannya
untuk mempertahankan keanggotaan dalam perusahaan dimana la bekerja
(Meyer & Allen, 1991).

Terdapat beberapa bentuk komitmen organisasi karyawan. Ada tiga
dimensi terpisah komitmen organisasi menurut (Allen & Meyer, 1991)

yaitu:
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1. Komitmen Afektif (Affective Commitment).

Komitmen afektif merupakan hal yang berhubungan
dengan perasaan emosional pegawai untuk kepercayaan
terhadap nilai-nilai organisasi atau perusahaan. Komitmen
afektif muncul disebabkan karena kemauan artinya komitmen
tersebut dipandang sebagai sikap yang merupakan usaha
karyawan atau individu dalam mengidentifikasi dirinya sendiri
dengan tujuan organisasi.

2. Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)

Komitmen berkelanjutan merupakan perasaan karyawan
yang berhubungan dengan nilai ekonomi yang dirasakan dari
bertahannya karyawan di dalam organisasi dibandingkan
dengan meninggalkan organisasi. Komitmen berkelanjutan
muncul karena kebutuhan dan komitmen ini adalah sebagai
suatu perilaku karena adanya ketergantungan terhadap aktivitas-
aktivitas yang dilakukan di dalam organisasi pada masa lalu dan
tidak bisa ditinggalkan karena akan menyebabkan kerugian.

3. Komitmen Normatif (Normative Commitment).

Komitmen ini merupakan hal mengenai karyawan yang
berhubungan dengan kewajiban untuk bertahan dalam
organisasi untuk alasan moral dan etis. Komitmen normatif ini

berkembang untuk hasil internalisasi tekanan normatif pada
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sesuatu yang dikerjakan dari tindakan dan menerima
keuntungan dari rasa tanggung jawab sebagai balas jasanya.
Komitmen normatif berkembang berdasarkan pada prinsip
pertukaran (Norm of Reciprocity). Penghargaan secara tidak
langsung akan menciptakan kondisi kewajiban moral sehingga
akan membentuk hubungan yang erat di tempat kerja.

3.4.4. Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja pegawai (Y) merupakan prestasi sesungguhnya pegawai
dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari pegawai. Prestasi kerja
yang diharapkan merupakan prestasi standard yang telah disusun dan
dijadikan acuan sehingga bisa melihat Kkinerja pegawai sesuai dengan
posisinya dengan standard yang telah dibuat (Desler, 2013).

Ada beberapa indikator dalam penilaian kinerja di antaranya (Desler
2013):

1. Kualitas yang menunjukkan akurasi, ketelitian, tingkat dapat
diterimanya Kinerja pekerja.

2. Produktivitas merupakan kuantitas dan efisiensi yang
dihasilkan oleh pekerja dalam periode waktu tertentu.

3. Pengetahuan mengenai pekerjaan merupakan keahlian praktis
dan teknik informasi yang digunakan perusahaan.

4. Keterpercayaan yaitu tingkat karyawan dapat dipercaya yang

kaitannya dengan pekerjaan atau tugasnya.
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5. Ketersediaan merupakan tingkatan pegawai dalam mengatur
waktu untuk datang, pulang, waktu istirahat, dan catatan
kehadiran.

6. Kebebasan merupakan tingkat Kkinerja pekerjaan tanpa
supervisi atau pimpinan.

Tabel 3.1.

Definisi Operasional Variabel

Variabel Indikator Skala

Consistency Rule

The Bias Suppression Rule
The Accuracy Rule

The Correctability Rule

The Representativeness Rule
The Ethicality Rule

Keadilan Prosedural

Likert

Keadilan Interpersonal Justice
Interaksional Informational Justice

Likert

Affective Commitment
Continuence Commitment Likert
Normative Commitment

Komitmen
Organisasi

Kualitas

Produktivitas

Pengetahuan mengenai pekerjaan
Keterpercayaan

Ketersediaan

Kebebasan

Kinerja Karyawan Likert
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3.5.Populasi dan Sampel
3.5.1. Populasi

Populasi merupakan objek yang memiliki kualitas maupun
karakteristik tertentu yang sudah ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari
dan disimpulkan hasilnya dari penelitian tersebut (Sugiyono, 2015).
Populasi tidak hanya jumlah yang ada pada objek/subyek penelitian akan
tetapi mencakup seluruh sifat, karakteristik yang ada pada subyek yang
diteliti. Jumlah populasi yang ada di PT Madu Baru berjumlah 338 Orang.
Metode Penelitian ini menggunakan random sampling probabilitas.
Pemilihan sampling probabilitas dalam pengambilan data ini karena di latar
belakangi untuk memperoleh data dari berbagai bidang pekerjaan karena
berkaitan dengan lingkungan kerja maupun budaya organisasi di mana
memungkinkan adanya perbedaan dalam setiap bidang kerja.

Tabel 3.2

Data Populasi menurut Departemen Pekerjaan di PT Madu Baru Bantul,

Yogyakarta
DEPARTEMEN JUMLAH KARYAWAN

Instalasi 133
Tanaman 83

SDM & Umum 37
Akuntansi dan keuangan 30
Pabrikasi SP 25
T&A 16

Pabrikasi PG 8

Pemasaran 4
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SPI 2
JUMLAH 338
Sumber : Personalia PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta

3.5.2. Sampel

Pengukuran sampel adalah langkah dalam menentukan jumlah
sampel yang akan diambil untuk melaksanakan penelitian. Sampel harus
menunjukkan keseluruhan karakteristik dari populasi sehingga sampel
tersebut mampu menggambarkan keadaan populasi yang sebenarnya.
Sampel merupakan bagian dari populasi yang karakteristiknya akan diteliti
dan sebagai wakil dari populasi (Sekaran, 2011). Sampel dalam penelitian
ini adalah sebagian karyawan dari PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta.
Pelaksanaan pengambilan sampel penelitian ini sesuai dengan pendekatan

rumus Slovin (Umar, 2005) adalah sebagai berikut :

i
1+ Ne?

Keterangan :

n = Sampel

N = Populasi

e =Persentase kelonggaran sebab kesalahan pengambilan sampel

yang bisa ditolerir ( 10%)

~ 338
=1 ¥33810%2
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338
" =438

=7717

Dari perhitungan rumus menentukan jumlah sampel tersebut, maka
sampel yang akan diambil sebanyak 78 karyawan PT. Madu Baru Bantul,
Yogyakarta.

3.5.3. Teknik Penarikan Sampel

Cara dalam pengambilan sampel penelitian ini menggunakan
proportional stratified sampling. Cara ini digunakan ketika populasi
mempunyai anggota yang tidak homogen dan strata diambil secara
proportional (Sekaran dan Bougie, 2013). Pengambilan sampel dilakukan
secara acak dari populasi tersebut namun telah dikelompokkan,
berdasarkan pada tingkat pendidikannya sehingga karyawan memiliki
porsi yang sama. Besar dari sampel tersebut dapat dicari dengan

menggunakan rumus:

ni

Keterangan :

n; = banyaknya sampel karyawan dari setiap departemen

N; = banyaknya karyawan dari setiap departemen

> N = banyaknya populasi

n, = banyaknya sampel

Penarikan jumlah sampel yang dilakukan untuk penelitian ini

berdasarkan pada departemen pekerjaan karyawan di PT Madu Baru Bantul,
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Yogyakarta. Besarnya sampel berdasarkan departemen pekerjaan karyawan PT

Madu Baru Bantul, Yogyakarta yaitu:

a. Instalasi
133
n, = ——= x 78 = 30,69 ( 31 karyawan)
338
b. Tanaman

83
M =335 X 78 = 19,15 (19 karyawan)

c. SDM & UMUM

37
m =33g ¥ 78 = 8,5 (8 karyawan)

d. Akuntansi dan Keuangan

30
m =338 X 78 = 6,92 ( 7 karyawan)

e. Pabrikasi SP

5
x 78 = 5,77 ( 6 karyawan)

™ = 333

. T&A

6
x 78 = 3,69 ( 4 karyawan)

™ = 333

g. Pabrikasi PG

n, = x 78 = 1,85 ( 2 karyawan)

338
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h. Pemasaran

™ =338

i. SPI

2
n, =—-———x78 =046 (0 karyawan)

~ 338

Berdasarkan tabel perhitungan pengumpulan sampel, maka

jumlah sampel pada karyawan PT. Madu Baru Bantul, Yogyakarta yang

akan digunakan adalah

Tabel 3.3

Sampel Karyawan berdasarkan departemen pekerjaan

x 78 =0,92( 1 karyawan)

DEPARTEMEN SAMPEL
Instalasi 31
Tanaman 19
SDM & Umum 8
Akuntansi dan keuangan 7
Pabrikasi SP 6
T&A 4
Pabrikasi PG 2
Pemasaran 1
SPI 0
JUMLAH 78

Sumber : Personalia PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta
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3.6.Metode Pengumpulan Data
3.6.1. Jenis Data
Data merupakan keterangan mengenai suatu objek penelitian yang di
peroleh dari lokasi penelitian. Data yang akan digunakan dalam penelitian ini
meliputi :
1. Data Primer
Data primer merupakan data yang langsung diperoleh dari
sumber data pertama kali di lokasi penelitian. Data primer diperoleh
dari sumber pertama sebuah data dihasilkan (Bungin, 2004). Dalam
penelitian ini peneliti mengumpulkan data dengan cara melakukan
observasi, penyebaran kuesioner, dan wawancara pada perusahaan
yang bersangkutan tentang keadilan prosedural, keadilan interaksional,
kinerja karyawan dan komitmen organisasi.
2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari sumber
kedua atau dapat melalui perantara bisa diakses melalui web resmi atau
yang lainnya (Bungin, 2004). Data sekunder adalah data yang diperoleh
dari sumber yang tidak langsung seperti melalui pihak kedua, dokumen,
atau web resmi. Data sekunder dalam penelitian ini adalah data jumlah
karyawan PT. Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

3.6.2. Teknik Pengumpulan Data

92



Pengumpulan data dilakukan dengan cara menyebar kuesioner
kepada responden. Materi kuesioner berisi pernyataan mengenai keadilan
organisasi, kepuasan kerja, dan Kkinerja pegawai. Setiap indikator
pertanyaan dari kuesioner menggunakan Skala Likert. Pertanyaan tersebut

terdiri dari 5 (Lima) kategori jawaban, yaitu :

Tabel 3.4.
Skala Likert
KATEGORI NILAI
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S)
Netral (N)

Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber : Sugiyono (2012:133)

PN W~

Skala likert ini selanjutnya akan menskala individu yang bersangkutan
dengan menambah bobot dari jawaban yang dipilih oleh responden. Nilai rata-
rata yang diperoleh dari jawaban responden akan dapat dikelompokkan dalam
kelas interval, dengan jumlah kelas adalah 5, sehingga intervalnya dapat
dihitung.

nilai maksimal — nilai minimal
Interval =

jumlah kelas

5—-1
Interval = < =0,8
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Jawaban dari setiap indikator dan setiap instrumen yang menggunakan skala likert

memiliki skala sebagai berikut :

a. Nilai jawaban 1,00 s/d 1,79 = keadilan prosedural, keadilan interaksional,
Kinerja karyawan dan komitmen organisasi karyawan sangat rendah.

b. Nilai jawaban 1,80 s/d 2,59 = keadilan prosedural, keadilan interaksional,
kinerja karyawan dan komitmen organisasi karyawan rendah.

c. Nilai jawaban 2,60 s/d 3,39 = keadilan prosedural, keadilan interaksional,
Kinerja karyawan dan komitmen organisasi karyawan cukup.

d. Nilai jawaban 3,40 s/d 4,19 = keadilan prosedural, keadilan interaksional,
Kinerja karyawan dan komitmen organisasi karyawan tinggi.

e. Nilai jawaban 4,20 s/d 5,00 = keadilan prosedural, keadilan interaksional,

Kinerja karyawan dan komitmen organisasi karyawan sangat tinggi.

Dengan kuesioner secara personal, peneliti dapat berpengaruh langsung
dengan responden dan dapat memberikan penjelasan seperlunya, serta dapat
langsung dikumpulkan setelah selesai dijawab oleh responden.

3.7.Uji Instrumen Penelitian
3.7.1. Uji Validitas

Uji validitas mempunyai fungsi untuk pengukuran valid atau tidak
kuesioner. Kuesioner dapat dikatakan valid jika pertanyaan yang ada di

dalam kuesioner dapat menjawab suatu yang akan diukur oleh kuesioner

94



tersebut (Ghozali, 2015). Rumus yang digunakan untuk mencari nilai
korelasi adalah Pearson Product Moment sebagai berikut (Ghozali, 2015):

i nY X —E  0EC D
Ty =
jnX r-E oaes r-a vy

ny Xyz-@ XN nNE 2

X?—& XnX Y - 30X Z2-QC 2)*}

Keterangan:

Txyz = Koefisien korelasi

X = Skor yang ada di butir item
Y = Total skor

n = Jumlah subyek

> X = Jumlah skor X

>Y = Jumlah skor Y

>Z = Jumlah skor Z

Suatu instrumen dinyatakan valid jika memiliki koefisien korelasi
lebih besar dari r-tabel dan sebaliknya item pertanyaan dinyatakan gugur
(tidak valid) jika koefisien korelasi lebih kecil dari nilai r-tabel.

3.7.2. Uji Reliabilitas
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Uji reliabilitas sebagai alat untuk mengukur suatu kuesioner yang
mempunyai indikator dari variabel. Suatu kuesioner dinyatakan reliabel
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan tersebut konsisten dari waktu
ke waktu, (Ghozali 2015). Untuk mengetahui suatu alat ukur reliabel atau
tidak dalam penelitian ini diuji dengan menggunakan Alpha Cronbach

dengan rumus sebagai berikut (Ghozali, 2015):

Ti - %] [1 % StZSiZ]
Keterangan:
T = Alfa Cronbach
> S2 = mean kuadrat kesalahan
S, =varians total
k = mean kuadrat antara subyek

Suatu instrumen dapat dikatakan reliabel jika memiliki koefisien

keandalan (reliabel) sebesar 0. 60 atau lebih besar dari 0.60.

3.8. Alat Analisis
Ada dua metode analisis data, pertama analisis deskriptif dan kedua analisis
statistika. Pada penelitian ini, peneliti menggunakan analisis statistika dengan
model regresi dan analisis jalur.

3.8.1. Analisis Deskriptif
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Teknik analisis statistic deskriptif merupakan analisis statistic yang
dipergunakan untuk menganalisis data dengan cara menerangkan data yang telah
terkumpul dengan apa adanya dan tidak diperbolehkan untuk membuat
kesimpulan yang bersifat umum (Sugiyono, 2015). Analisis deskriptif ini adalah
penjelasan mengenai identitas dari responden dalam penelitian ini.

3.8.2. Analisis Analisis Structural Equation Model (SEM)

Alat analisa dalam penelitian yang dilakukan ini menggunakan analisis
Structural Equation Model atau biasa disingkat dengan SEM, olah data yang
digunakan dengan bantuan software SmartPLS (Partial Least Square). SEM
merupakan penggabungan dari model persamaan regresi berganda yang
dijabarkan dari prinsip ekonometrika, digabungkan dengan prinsip pengaturan
psikologi dan sosiologi yang dapat digambarkan oleh variabel laten atau tidak
terukur secara langsung berdasarkan pada indikator dari variabel manifest
(Ghozali & Latan, 2012).

3.8.2.1. Partial Least Square (PLS)

Analisis Partial Least Square atau disebut dengan PLS adalah sebuah
teknik dalam statistika multivariat yang dikerjakan dengan cara
membandingkan antara variabel dependen berganda dengan variabel
independen berganda (Abdillah & Jogiyanto, 2015). PLS merupakan salah
satu metode yang ada dalam statistika SEM yang diperuntukkan dalam
penyelesaian regresi berganda ketika terjadi permasalahan yang spesifik pada

data, sebagai contoh seperti ukuran sampel penelitian yang kecil, hilang data
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dan multikolinearitas. Tujuan dari PLS adalah untuk memprediksi pengaruh
darivariabel X terhadap Y kemudian menjelaskan mengenai hubungan teoritis
yang dimiliki oleh kedua variabel.

Pada analisis PLS terdapat dua sub model yaitu pertama, model
pengukuran yang biasa disebut dengan outer model yang dipergunakan untuk
uji validitas dan uji reliabilitas, kedua, model struktural yang biasa disebut
dengan inner model yang digunakan untuk uji kausalitas atau pengujian
hipotesis untuk uji model prediksi. Berikut ini merupakan penjelasan dari sub
model analisis PLS:

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model atau model pengukuran mendeskripsikan tentang
hubungan dari blok indikator dengan variabel latennya. Variabel laten
dibagi menjadi dua yaitu eksogen dan endogen. Dalam uji ini terdiri dari
uji validitas dan reliabilitas. Berikut merupakan penjelasan lebih lanjut
mengenai outer model (Abdillah & Jogiyanto, 2015) :

a. Convergent validity
Convergent validity merupakan model pengukuran yang
berkaitan dengan prinsip pengukuran (manifest variabel) dari variabel
yang semestinya memiliki berkorelasi tinggi. Rule of thumb
digunakan untuk menilai validitas convergent yaitu jika nilai nilai
loading factor melebihi 0,7 untuk penelitian dengan sifat confirmatory

dan nilai loading factor antara 0,6 — 0,7 untuk penelitian yang
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memiliki sifat exploratory masih dapat diterima serta nilai average
variance extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.
b. Discriminant Validity

Model dalam pengukuran ini berkaitan dengan prinsip
pengukuran (manifest variabel) variabel yang berbeda dan tidak
seharusnya berkorelasi tinggi. Cara menguji validitas ini
menggunakan indikator refleksi dengan melihat nilai cross loading
pada setiap variabel yaitu dengan nilainya harus > 0.70. Ada cara lain
untuk mengukur model ini yaitu dengan cara membandingkan akar
kuadrat dari AVE dalam setiap variabel yang mempunyai nilai
korelasi variabel di dalam model.

c. Composite Reliability

Dalam PLS SEM, pengukuran reliabilitas dalam suatu
variabel dengan menggunakan item yang refleksif dilakukan dengan
cara Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Akan tetapi,
menggunakan Cronbach’s Alpha dalam menguji reliabilitas variabel
akan memberikan nilai hasil yang lebih rendah, sehingga lebih
dianjurkan menggunakan composite reliability. Rule thumb
dipergunakan untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu nilai composite
reliability harus lebih besar dari 0,7.

d. Second Order Confirmatory Factor Analysis
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Dalam PLS, pengujian second order variabel akan melalui dua
tahapan. Pertama, analisis dilakukan dengan cara variabel laten dari
dimensi ke indikatornya, Kedua, analisis dari variabel laten ke
dimensinya. Proses dan tahapan pada pengujian konstruk
multidimensional (second order) yang bersifat reflektif dalam PLS
sama dengan variabel unidimensional (first order). Pada tahapan
menjelaskan tentang model penelitian, semua indikator yang ada di
dimensi variabel ditarik semuanya ke konstruk di higher order. Jika
pada pengujian convergent validity dan discriminant validity terdapat
indikator disalah satu variabel harus dihapus karena skor loading-nya
rendah maka indikator tersebut harus dibuang di kedua jenjang
(Abdillah & Jogiyanto, 2015).

2. Evaluasi Model Pengukuran (inner model)

Model pengukuran inner model digunakan untuk menjelaskan
tentang adanya hubungan energy estimasi dari antar variabel laten. Dalam
model struktural PLS, dimulai dengan melihat pada R-Squares pada setiap
variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model structural
(Latan dan Ghozali, 2012). Berikut penjelasan lebih lanjut mengenai inner
model, (Latan dan Ghozali, 2012):

a. R-square (R?)
Dalam penilaian model structural dapat di awali dengan

melihat nilai R-Squared yang terdapat pada setiap variabel endogen
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sebagai kemungkinan dari model structural. Perubahan yang terjadi
pada nilai R-Squared dapat digunakan dalam menjelaskan pengaruh
dari variabel laten eksogen tertentu pada variabel endogen yang
mempunyai pengaruh yang subtansif. Nilai R-Squares 0.75, 0.50 dan

0.25 dapat disimpulkan bahwa model kuat, moderat dan lemah.

. Q? Predictive Relevance

Q? Predictive Relevance dapat digunakan untuk
merepresentasikan sintesis dari cross validation dan fungsi fitting
dengan memprediksi dari observed variabel dan estimasi dari
parameter variabel. Model dinyatakan mempunyai predictive
relevance jika nilai Q2 > 0, sementara itu model dinyatakan kurang
predictive relevance apabila nilai Q2 < 0. Nilai g2 predictive relevance
0,02, 0,15 dan 0,35 menunjukkan bahwa model lemah, moderate, dan
kuat.

Quality index

PLS path modeling dapat digunakan untuk mengidentifikasi
Kriteria dari global optimization untuk mengetahui goodness of fit
model sama seperti CB-SEM. Seperti yang diketahui PLS sangat kuat
untuk orientasi prediksi sehingga validasi model difokuskan untuk
model prediksi. Menurut struktur PLS-PM setiap bagian dari model

membutuhkan validasi model pengukuran, model struktural dan
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keseluruhan model. Kriteria nilai Gof adalah 0,10 (Gof small), 0,25
(Gof medium) kemudian 0,36 (Gof large).
d. Bootstrapping (Uji hipotesis)

Aturan Bootstrapping digunakan secara keseluruhan dari
sampel yang asli dalam melakukan resampling. Metode resampling
ini menggunakan nilai signifikansi two failed yaitu nilai t-value
sebesar 1,65 dengan significance level 10% , 1,96 dengan significance
level = 5% dan 2,58 dengan significance level = 1%).

3.8.2.2.Kerangka Model Pengukuran

=
A

KINERJA

KOM\TM

Gambar 3.2

Model Penelitian
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3.8.2.3.Analisis SEM dengan Efek Mediasi
Pengujian pada efek mediasi dalam penelitian analisis
menggunakan software SmartPLS dengan prosedur, sebagai berikut :

(Ghozali & Latan, 2012)

1. Model pertama adalah menguji ada atau tidaknya pengaruh dari
variabel eksogen terhadap endogen dengan tingkat signifikansi pada
t-statistik > 1.96.

2. Model kedua merupakan pengujian antara ada atau tidaknya
pengaruh dari variabel eksogen terhadap variabel mediasi dengan
tingkat signifikan pada t-statistik >1.96.

3. Model ketiga, dilakukan dengan cara pengujian secara simultan
sehingga diketahui pengaruh dari variabel eksogen dan mediasi pada
variabel endogen. Pada pengujian tahap akhir , jika hasil akhir
menunjukkan bahwa pengaruh dari variabel eksogen pada endogen
tidak signifikan akan tetapi pengaruh dari variabel mediasi pada
endogen signifikan pada t-statistik > 1,96, maka variabel mediasi
terbukti dapat memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap

variabel endogen.
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini adalah penjelasan mengenai hasil dari penelitian yang Peneliti
lakukan. Analisis data dan pembahasan sesuai dengan hasil pengolahan data dan teori
yang telah dijelaskan dan dijabarkan pada bab dua. Dalam bab ini akan membahas
tentang hal-hal yang berkaitan dengan pengolahan data. Dari Pengolahan data tersebut
maka akan dijelaskan tentang hasil dan pembahasan. Adapun penjelasan yang akan
dibahas di antaranya : Karakteristik Responden dalam penelitian, Pengujian Structural
Equation Modeling (SEM) dengan menggunakan software SmartPLS, dan pembahasan
dari hasil pengolahan data serta penganalisisan data sesuai dengan teori yang telah di

jabarkan.

4.1. Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif dalam penelitian ini menjelaskan tentang data yang
telah terkumpul seadanya tanpa ada maksud untuk membuat kesimpulan yang
berlaku untuk umum. Analisis deskriptif bertujuan untuk menjelaskan

karakteristik dari responden dan variabel yang diteliti.

4.1.1. Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini untuk memberikan
gambaran responden mengenai karakteristik responden yang
anggapannya ada yang sama ataupun berbeda, yang termasuk

karakteristik responden dalam penelitian ini yaitu jenis kelamin
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responden, usia responden, pendidikan responden, dan masa kerja

responden PT. Madu Baru Bantul, Yogyakarta.

4.1.1.1.Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan hasil

pengolahan data penelitian, dapat

dideskripsikan karakteristik dari responden penelitian berdasarkan

pada Jenis Kelamin Responden adalah sebagai berikut:

Tabel 4.1.

Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Frequency | Percent | Valid | Cumulative
Percent Percent
Laki_Laki 53 67.9 67.9 67.9
\alid Wanita 25 321 321 100.0
Total 78 100.0 100.0
Sumber : Data diolah SPSS, 2020
Jenis Kelamin
m Laki-Laki
® Wanita

Gambar 4.1.
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
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Berdasarkan pada tabel 4.1 dan gambar 4.1 dapat dilihat
bahwa karakteristik dari responden yang didasarkan pada Jenis
Kelamin, sebanyak 67,9% dari 100% responden adalah berjenis
kelamin laki-laki dengan frekuensi sebesar 53 Responden dari 78
Responden. Dan sisanya sebesar 32,1% yaitu responden berjenis
kelamin wanita dengan frekuensi 25 Responden. Mayoritas
karyawan PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta berjenis kelamin laki-
laki, dikarenakan banyak pekerjaan pada perusahaan tersebut yang
membutuhkan tenaga fisik, menggunakan mesin berat dan di
lapangan seperti instalasi dan departemen tanaman tebu, sehingga
lebih banya karyawan laki-laki yang diperkerjakan di perusahaan
tersebut, sedangkan mayoritas pekerja wanita di tempatkan pada
bidang yang berkaitan dengan Akuntansi dan Sumber Daya
Manusia. Dalam pembagian kerja, perusahaan masih cenderung
menggunakan jenis kelamin dalam menentukan posisi yang
dianggap pantas untuk laki-laki dan perempuan, hal tersebut sesuai
dengan pernyataan Sanderson (2003:395) yaitu semua manusia
menggunakan jenis kelamin dalam Kriteria pembagian kerja social
pada setiap individu, bagaimana dalam menentukan peranan yang
cocok untuk kedua jenis kelamin, faktanya laki-laki dianggap lebih

kuat dalam hal fisik dibandingkan dengan wanita.
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4.1.1.2.Karakteristik Responden berdasarkan Usia

Berdasarkan

hasil Pengolahan data penelitian,

dapat

dideskripsikan karakteristik dari responden berdasarkan umur

responden adalah sebagai berikut :

Tabel 4.2.
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent

<20 Tahun 9 11.5 11.5 115

21-30 Tahun 38 48.7 48.7 60.3
Valid 30-40 Tahun 21 26.9 26.9 87.2

> 41 Tahun 10 12.8 12.8 100.0

Total 78| 100.0 100.0

Sumber : Data diolah SPSS, 2020

Umur

® <20 Tahun

® 21-30 Tahun

Sumber : Data diolah, 2020
Gambar 4.2.

Karakteristik Responden berdasarkan Usia
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Berdasarkan pada hasil pengolahan data tabel 4.2 dan
gambar 4.2 dapat dilihat bahwa karakteristik responden
berdasarkan umur, sebanyak 11,5% pada kategori umur <20 tahun
dengan frekuensi sebanyak 9 Responden dari total Responden
sebanyak 78 Responden. Dan untuk Responden dengan kategori
umur 21-30 Tahun sebanyak 38 Responden dengan persentase
48,7%, Responden dengan kategori umur 31-40 Tahun sebanyak 21
Responden dengan persentase 26,9% dan sisanya 10 Responden
berumur > 41 tahun dengan persentase 12,8%. Dari data tersebut
rentan usia karyawan PT. Madu Baru Bantul, Yogyakarta berusia
21-30 tahun. pada usia tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan
rata-rata karyawan adalah di rentan usia produktif, usia produktif
bagi tenaga kerja berada diantara 20-40 tahun. Dimana ketika
individu usia dibawah 20 tahun rata-rata belum mempunyai
kematangan skill selain itu juga sebagian masih dalam proses
pendidikan, sedangkan usia diatas 40 tahun karyawan akan
mengalami penurunan kemampuan fisik ( Priyono dan Yasin,
2016). Usia yang masih termasuk dala usia produktif biasanya
mempunyai produktivitas yang lebih tinggi dibandingkan dengan

tenaga kerja yang sudah tua (Apriliyanti, 2017).
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4.1.1.3.Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan

Berdasarkan hasil Pengolahan data penelitian, dapat
dideskripsikan karakteristik responden berdasarkan masa kerja

responden adalah sebagai berikut:

Tabel 4.3.

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
<20 Tahun 9 11.5 11.5 11.5
21-30 Tahun 38 48.7 48.7 60.3
\Valid 30-40 Tahun 21 26.9 26.9 87.2
> 41 Tahun 10 12.8 12.8 100.0
Total 78 100.0 100.0
Sumber : Data diolah SPSS, 2020
Pendidikan
10,3% %
SLTP
SLTA
i
M Sarjana

Gambar 4.3.
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
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Berdasarkan dari hasil pengolahan data pada tabel 4.4 dan
gambar 4.4, dapat dilihat bahwa karakteristik responden
berdasarkan tingkat pendidikan Sarjana sebanyak 8 responden
dengan persentase 10,3%. Responden dengan tingkat pendidikan
D3 sebanyak 11 responden dengan persentase 14,1%, Responden
dengan tingkat pendidikan SLTA sebanyak 52 responden dengan
persentase 66,7% dan responden dengan tingkat pendidikan SLTP
sebanyak 7 responden dengan persentase sebesar 9%. Dapat dilihat
dari data diatas bawasanya PT Madu Baru Bantul lebih banyak
menyerap tenaga kerja Lulusan SLTA sederajat dibandingkan yang
lannya. Tenaga kerja lulusan SMA dinilai lebih semangat dan tidak
memilih dalam mencari pekerjaan, dan dari data tersebut mayoritas
karyawan PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta tingkat
pendidikannya adalah SLTA, karena dengan tingkat pendidikan
karyawan SLTA, Maka perusahaan akan memperoleh karyawan
yang mempunyai keterampilan tanpa menuntut memperoleh gaji
yang tinggi dibandingkan dengan lulusan sarjana atau D3. Oleh

sebab itu, banya lulusan sarjana dan D3 yang masih menganggur.
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4.1.1.4. Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja

Berdasarkan

hasil

Pengolahan data penelitian,

dapat

dideskripsikan karakteristik responden berdasarkan masa kerja

responden adalah sebagai berikut:

Tabel 4.4.

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
<5 Tahun 38 48.7 48.7 48.7
Valid 5-10 Tahun 33 42.3 42.3 91.0
> 10 Tahun 7 9.0 9.0 100.0
Total 78 100.0 100.0
Sumber : Data diolah SPSS, 2020
Masa Kerja
M < 5 Tahun
H 5-10 Tahun
> 10 Tahun

Gambar 4.4.
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
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Berdasarkan dari hasil pengolahan data pada tabel 4.4
dan gambar 4.4. dapat dilihat bahwa karakteristik responden
berdasarkan masa kerja, sebanyak 48,7% sebanyak 38
Responden bekerja pada rentan masa kerja kurang dari 5 tahun,
sebanyak 42,3% dengan 33 Responden bekerja pada rentan
waktu 5 sampai 10 tahun dan sisanya sebesar 9% dengan 7
Responden bekerja dengan kurun waktu lebih dari 10 Tahun.
Dari data tersebut 48,7% responden berada pada rentan masa
kerja kurang dari 5 tahun, hal tersebut terjadi karena turnover
karyawan baik secara sukarela maupun keputusan dari
perusahaan dengan harapan agar dapat memperoleh pekerjaan
yang lebih baik dengan pengalaman yang telah di peroleh di PT

Madu Baru Bantul.

Tabel 4.5.

Rekapitulasi Analisis Diskripsi Karakteristik Responden

No | Karakteristik Sub Karakteristik | Jumlah

. . Laki-Laki 53
1] J Kel

enis Kelamin Wanita oe
<20 tahun 9
) 21-30 tahun 38
2 Usia 31-40 tahun 21
>41 tahun 10
SLTP 7
3 Pendidikan SLTA 52
D3 11
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Sarjana 8
<5 tahun 38
4 Masa Kerja 5-10 Tahun 33
>10 Tahun 7

Sumber : Data diolah, 2021
4.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi data penelitian menguraikan tentang rekapitulasi
tanggapan responden mengenai pertanyaan dari variabel-variabel penelitian.
Pertanyaan dalam penelitian terdiri dari beberapa item dan dinilai dengan
skala likert yaitu sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju, dan sangat tidak
setuju. Berikut merupakan deskripsi mengenai penilaian responden terhadap
item-item pertanyaan tentang variabel penelitian yang penilaiannya dengan

menggunakan perhitungan interval :

nilai maksimum — nilai minimum
Interval =

jumlah kelas

Interval = < = 0,80

Tabel 4.6.

Interval Penelitian

INTERVAL KATEGORI
1,00-1,79 Sangat Rendah
1,80 - 2,59 Rendah
2,60 - 3,39 Sedang
3,40-4,19 Tinggi
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4,20 — 500 ‘ Sangat Tinggi ‘

Berdasarkan tabel 4.5 merupakan klasifikasi kelas mengenai
pertanyaan yang dijawab oleh responden yang bertujuan untuk
mengetahui tentang gambaran hasil data penelitian dari variabel yang
diteliti.

a. Keadilan Prosedural (X1)

Variabel keadilan prosedural diukur dengan menggunakan 6 Item
pertanyaan, kemudian 6 item tersebut di rata-rata dan diklasifikasi. Berikut adalah

klasifikasi dari item-item tersebut :

Tabel 4.7.

Deskripsi Variabel Keadilan Prosedural

No Variabel Keadilan Prosedural Rata-Rata Kriteria

1 Sayfa d'lllbat[kan_ dalam proses prosedur 3.86 Tinggi
penilaian kinerja

9 Sfa'ya merasa prosedur _penllalan Kinerja 3.85 Tinggi
dijalankan secara konsisten.

3 Saya merasa prosedur penilaian Kinerja 386 Tinaai
berdasarkan informasi yang akurat. ' 99

4 Saya merasa prosedur penilaian Kinerja 378 Tinaai
berdasarkan etika dan normal. ' 99
Saya merasa prosedur penilaian Kinerja

5 | tidak mengandung kepentingan pihak 3,88 Tinggi
tertentu.
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Saya merasa prosedur penilaian kinerja o
6 terbuka terhadap koreksi dan masukan 382 Tinggl
Mean 3,84 Tinggi

Dapat dilihat dari Tabel 4.7 bahwa penelitian dari variabel keadilan
prosedural (X1), nilai rata-rata tertinggi terletak pada item Saya merasa
prosedur penilaian kinerja tidak mengandung kepentingan pihak tertentu
dengan penilaian sebesar 3,88. Nilai rata-rata terendah terdapat pada item Saya
merasa prosedur penilaian kinerja dijalankan secara konsisten dengan nilai
sebesar 3,85. Nilai rata-rata secara keseluruhan dari variabel keadilan
organisasi adalah sebesar 3,84 yang berada dalam kelas interval dengan
kategori tinggi (3,40 sampai dengan 4,19). Maka, berdasarkan hasil dari data
tersebut dapat disimpulkan bahwa keadilan organisasi perusahaan di PT Madu

Baru Bantul, Yogyakarta tergolong tinggi.

b. Keadilan Interaksional (X2)

Variabel keadilan prosedural diukur dengan menggunakan 5 Item
pertanyaan, kemudian 5 item tersebut di rata-rata dan diklasifikasi. Berikut
adalah klasifikasi dari item-item tersebut :

Tabel 4.8.

Deskripsi Variabel Keadilan Interaksional

| No | Variabel Keadilan Interaksional Rata-Rata Kriteria
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C.

1 Pimpinan mer_npertlmbang_kan keputu_san 3,76 Tinggi
tentang pekerjaan pegawai dengan baik
Pimpinan memperlakukan pegawai L
2 dengan hormat dan bermartabat 3,83 Tingg!
3 Pimpinan pek_a terhadap kgbutuhan 3,81 Tinggi
tentang pekerjaan pegawai
4 Pimpinan berkomunlka3|_dengan cara 3,82 Tinggi
yang benar tentang pekerjaan pegawai
Pimpinan menunjukkan kepedulian A
> terhadap hak pegawai 3,85 Tingg
Mean 3,81 Tinggi

Dapat dilihat dari Tabel 4.8 bahwa penelitian dari variabel keadilan

Interaksional (X2), nilai rata-rata tertinggi terletak pada item Pimpinan

menunjukkan kepedulian terhadap hak pegawai dengan penilaian sebesar 3,85.

Nilai rata-rata terendah terdapat pada item Pimpinan mempertimbangkan

keputusan tentang pekerjaan pegawai dengan baik dengan nilai sebesar 3,76.

Nilai rata-rata secara keseluruhan dari variabel keadilan organisasi adalah

sebesar 3,81 yang berada dalam kelas interval dengan kategori tinggi (3,40

sampai dengan 4,19). Maka, berdasarkan hasil dari data tersebut dapat

disimpulkan bahwa keadilan organisasi perusahaan di PT Madu Baru Bantul,

Yogyakarta tergolong tinggi.

Komitmen Organisasi (2)
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Variabel komitmen organisasi diukur dengan menggunakan 14 Item
pertanyaan, kemudian 14 item tersebut dirata-rata dan diklasifikasi. Berikut adalah

klasifikasi dari item-item tersebut :

Tabel 4.9.

Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi

No | Variabel Komitmen Organisasi Rata-Rata Kriteria
1 Saya sangat senang o_lapat berkarir 3.64 Tinggi
sepanjang hidup saya di perusahaan .
Bagi saya, masalah di perusahaan L
2 adalah masalah saya sendiri. P13 Tinggi
Saya memiliki rasa yang kuat L
3 terhadap perusahaan. 3,74 Tingg!
4 Saya terikat secara emosional dengan 3,69 Tinggi
perusahaan.
5 Saya adalah bagian dari keluarga 3,78 Tinggi
perusahaan.

Saya akan tetap tinggal dengan
6 | perusahaan adalah masalah 3,73 Tinggi
kebutuhan bukan masalah keinginan.

Saya sulit untuk meninggalkan
7 | perusahaan meskipun sangat 3,74 Tinggi
menginginkannya.

Banyak hal yang akan terganggu jika
8 | saya memutuskan untuk 3,68 Tinggi
meninggalkan perusahaan.
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Terlalu  sedikit  pilihan  untuk

9 | mempertimbangkan jika saya harus 3,74 Tinggi
keluar dari perusahaan.
Saya tidak ada keinginan untuk N
10 bekerja di tempat lain. 3,72 Tinggi
Konsekuensi negatif untuk saya jika
11 | meninggalkan perusahaan adalah 3,71 Tinggi
kelangkaan alternatif pekerjaan lain
Perusahaan mengilhami cara bekerja N
12 yang terbaik 3,77 Tinggi
Saya bersedia untuk mengerahkan
13 | seluruh usaha demi kesuksesan 3,64 Tinggi
perusahaan
14 Saya memiliki kepedulian terhadap 3,77 Tinggi
perusahaan.
Mean 3,72 Tinggi

Dapat dilihat dari Tabel 4.9 bahwa penelitian dari variabel komitmen
organisasi yang komitmen afektif, komitmen continue, dan komitmen normatif
nilai rata-rata tertinggi terletak pada item Saya adalah bagian dari keluarga
perusahaan. dengan penilaian sebesar 3,78. Nilai rata-rata terendah terdapat
pada item Saya sangat senang dapat berkarir sepanjang hidup saya di
perusahaan dan Saya bersedia untuk mengerahkan seluruh usaha demi
kesuksesan perusahaan dengan nilai sebesar 3,64. Nilai rata-rata secara
keseluruhan dari variabel komitmen organisasi adalah sebesar 3,72 yang berada
dalam kelas interval dengan kategori tinggi (3,40 sampai dengan 4,19). Maka,
berdasarkan hasil dari data tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen

organisasi perusahaan di PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta tergolong tinggi.
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d. Kinerja Karyawan (Y)

Variabel kinerja karyawan diukur dengan menggunakan 21 Item
pertanyaan, kemudian 21 item tersebut di rata-rata dan diklasifikasi. Berikut adalah

klasifikasi dari item-item tersebut :

Tabel 4.10.

Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan

No Variabel Kinerja Karyawan Rata-Rata Kriteria
Saya mampu menunjukkan kesesuaian L

1 dalam menyelesaikan pekerjaan 3,62 Tingg

9 Saya _ mempunyai ketelitian dalam 3.63 Tinggi
bekerja

3 Sfaya dapat mengikuti aturan yang ada 3.65 Tinggi
di perusahaan.

4 Saya gelalu sabar dalam melakukan 3,62 Tinggi
pekerjaan
Saya memiliki kemampuan N

> menyelesaikan kerja lembur 3,65 Tinggi
Saya tidak menambah waktu bekerja N

6 dengan waktu yang sudah ditentukan 3.67 Tingg
Saya Mampu menyelesaikan pekerjaan N

! sesuai waktu yang ditentukan 3,72 Tingg

3 Saya mengisi waktu luang dengan hal- 3,71 Tinggi
hal yang bermanfaat

119



Saya memiliki Pengetahuan mengenai

o pekerjaan yang dilakukan. 3,76 Tingg|
Saya memahami informasi yang N

10 diberikan mengenai pekerjaan 3,56 Tinggi
Saya memahami sistem informasi

11 | dengan menggunakan teknologi yang 3,56 Tinggi
ada

12 | Saya orang yang dapat dipercaya 3,65 Tinggi

13 Saya bertanggung _ jawab  dalam 3,69 Tinggi
menyelesaikan pekerjaan

14 Saya melaksanakan pekerjaan dengan 3,73 Tinggi
sungguh-sungguh
Saya melaksanakan pekerjaan dengan o

15 hati-hati 3,63 Tinggi

16 | Saya selalu tepat waktu ketika hadir 3,60 Tinggi

17 | Saya selalu tepat waktu ketika pulang 3,49 Tinggi
Saya selalu tepat dalam menggunakan L

18 jam makan/istirahat 3,63 Tinggi

19 Saya Memenuhi target waktu bekerja 3.68 Tinggi
dalam satu bulan

20 Saya dapat_dla_ndalkan ketika ada atau 3,67 Tinggi
tidak ada pimpinan

21 | Saya bebas dalam berpendapat 3,68 Tinggi

Mean 3,65 Tinggi

Dapat dilihat dari Tabel 4.9 bahwa penelitian dari variabel Kkinerja
karyawan nilai rata-rata tertinggi terletak pada item Saya memiliki Pengetahuan
mengenai pekerjaan yang dilakukan. dengan penilaian sebesar 3,76. Nilai rata-
rata terendah terdapat pada item Saya selalu tepat waktu ketika pulang dengan

nilai sebesar 3,49. Nilai rata-rata secara keseluruhan dari variabel komitmen
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organisasi adalah sebesar 3,65 yang berada dalam kelas interval dengan
kategori tinggi (3,40 sampai dengan 4,19). Maka, berdasarkan hasil dari data
tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan perusahaan di PT Madu

Baru Bantul, Yogyakarta tergolong tinggi.

Tabel 4.11.

Rekapitulasi Hasil Analisis Deskripsi Variabel Penelitian

No Variabel Penelitian Rata-Rata Kriteria
1 Keadilan Prosedural 3,84 Tinggi
2 Keadilan Interaksional 3,81 Tinggi
3 Komitmen Organisasi 3,72 Tinggi
4 Kinerja Karyawan 3,65 Tinggi

Rata-Rata 3,75 Tinggi

Sumber : Data diolah, 2021

Dapat dilihat dari Tabel 4.11 bahwa penelitian dari variabel
keadilan prosedural (X1), Keadilan Interaksional (X2), Komitmen Organisasi
(2) dan Kinerja Karyawan (Y) keseluruhan mempunyai nilai rata-rata sebesar

3,75 yang berada dalam kelas interval dengan kategori tinggi (3,40 sampai
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dengan 4,19). Maka, berdasarkan hasil dari data tersebut dapat disimpulkan
bahwa seluruh variabel yang digunakan penelitian pada PT Madu Baru Bantul,

Yogyakarta tergolong tinggi.

4.2. Analisis Kuantitatif

Alat untuk melakukan pengujian hipotesis dalam penelitian yang dilakukan
ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS). Partial Least Square
merupakan metode alternatif untuk menganalisis dengan Structural Equation
Modelling (SEM) yang menggunakan basis variance. Keunggulan alat analisis
metode PLS ini yaitu tidak membutuhkan banyak asumsi dan dapat diestimasi
dengan jumlah sampel kecil. Alat bantu untuk mengolah data tersebut adalah
software SmartPLS 2.0. Berikut adalah tahap dalam pengujian pengolahan data

dengan menggunakan metode PLS :

4.2.1. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model bertujuan untuk melihat item yang digunakan dalam
penelitian ini valid reliable atau tidak, dan digambarkan dengan path

diagram.
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Keadilan

Interaksional

Gambar 4.5.

Path Diagram
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4.2.1.1. Convergent Validity

Dari Pengujian Model Pengukuran menunjukkan cara dari variabel
manifest atau observed variabel menjelaskan tentang variabel laten untuk
dapat diukur. Convergent validity diukur menggunakan parameter outer
loading dan AVE (Average Variance Extracted). Dari Pengujian Model
Pengukuran tersebut ukuran refleksi individual memiliki korelasi jika
nilainya lebih dari 0,7 dengan konstruk yang hendak akan diukur (Ghozali
and Latan, 2015). Dari hasil analisis pada pengolahan data model
pengukuran di atas, diketahui bahwa ada beberapa variabel manifest yang
mempunyai nilai faktor loadingnya < 0.7 harus dikeluarkan atau di drop
dari model. Variabel Manifest maka harus dikeluarkan dari model

pengukuran.
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Wi Karyawan

Keadilan
kiS Interaksional

Gambar 4.6.
Output Outer Model

125



Dapat dilihat dari gambar 4.6 bahwa angka yang didapat pada anak
panah dari variabel konstruk terhadap item disebut dengan loading factor. Nilai
disarankan adalah nilai di atas 0,7. Berdasarkan pada gambar output outer
model dari konstruk keadilan prosedural, keadilan interaksional, komitmen

organisasi dan kinerja karyawan tidak terdapat nilai item loading factor di

bawah 0,7.
Tabel 4.12.
Nilai Loading Factor
Keadilan Keadilan Kinerja Komitmen
Interaksional Prosedural Karyawan Organisasi

kil 0.897
Ki2 0.732
ki3 0.925
Ki4 0.889
Ki5 0.884
kk1 0.870
kk10 0.839
kk11 0.781
kk12 0.919
kk13 0.868
kk14 0.830
kk15 0.860
kk16 0.831
kk17 0.838
kk18 0.790
kk19 0.800
kk2 0.817
kk20 0.821
kk21 0.856
kk3 0.864
kk4 0.873
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kk5 0.864

kk6 0.883

kk7 0.884

kk8 0.874

kk9 0.892

komol 0.849
komo10 0.851
komoll 0.856
komo12 0.817
komo13 0.893
komo14 0.855
komo?2 0.825
komo3 0.916
komo4 0.879
komo5 0.877
komo6 0.860
komo7 0.820
komo8 0.830
komo9 0.886
kpl 0.818

kp2 0.741

kp3 0.798

kp4 0.782

Kp5 0.806

kp6 0.809

Sumber : Data diolah, 2020

Hasil dari tabel di atas menunjukkan bahwa nilai loading factor semua
item pertanyaan dari semua variabel penelitian mempunyai nilai di atas 0,7
sehingga dapat disimpulkan bahwa item dari pertanyaan semua variabel
penelitian yang digunakan adalah valid memenuhi convergent validity sehingga

tidak ada yang harus dikeluarkan.
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4.2.1.2. Discriminant Validity

Discriminant validity merupakan pengujian yang digunakan
untuk mengetahui validitas dari suatu model. Discriminant Validity
dilihat dari nilai cross loading yang menunjukkan besarnya korelasi
antar konstruk dengan indikatornya dan indikator dari konstruk
yang lainnya. Standar nilai yang digunakan cross loading harus
lebih besar dari 7 atau dengan cara membandingkan nilai square
root of average extracted (AVE) dari setiap konstruk dengan
korelasi antara konstruk dengan konstruk yang lainnya yang ada di
dalam model. Jika hasil nilai akar AVE pada setiap konstruk lebih
besar dari pada nilai dari korelasi antara konstruk dengan konstruk
yang lainnya pada model maka dapat dikatakan bahwa mempunyai

nilai discriminant validity yang baik.

Tabel 4.13.

Nilai loading silang (Cross Loading)

Keadilan Keadilan Kinerja Komitmen
Interaksional | Prosedural Karyawan Organisasi

kil 0.897 0.047 0.450 0.367

ki2 0.732 0.076 0.241 0.256

ki3 0.925 -0.005 0.411 0.364

Ki4 0.889 -0.023 0.309 0.276

ki5 0.884 0.042 0.407 0.368

kk1 0.388 0.302 0.870 0.494
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kk10 0.400 0.452 0.839 0.529
kk11 0.317 0.411 0.781 0.422
kk12 0.407 0.387 0.919 0.591
kk13 0.399 0.315 0.868 0.542
kk14 0.380 0.345 0.830 0.577
kk15 0.385 0.368 0.860 0.546
kk16 0.326 0.350 0.831 0.556
kk17 0.280 0.472 0.838 0.570
kk18 0.349 0.298 0.790 0.536
kk19 0.409 0.359 0.800 0.579
kk2 0.365 0.360 0.817 0.510
kk20 0.277 0.387 0.821 0.467
kk21 0.403 0.305 0.856 0.573
kk3 0.365 0.335 0.864 0.521
kk4 0.440 0.392 0.873 0.584
kk5 0.315 0.456 0.864 0.554
kk6 0.333 0.368 0.883 0.518
kk7 0.413 0.390 0.884 0.540
kk8 0.360 0.403 0.874 0.590
kk9 0.371 0.329 0.892 0.516
komo1l 0.262 0.421 0.570 0.849
komo10 0.349 0.306 0.490 0.851
komo11l 0.310 0.401 0.604 0.856
komo12 0.316 0.268 0.582 0.817
komo13 0.313 0.393 0.587 0.893
komo14 0.285 0.359 0.604 0.855
komo2 0.348 0.319 0.510 0.825
komo3 0.281 0.414 0.534 0.916
komo4 0.433 0.327 0.532 0.879
komo5 0.380 0.452 0.534 0.877
komo6 0.342 0.345 0.533 0.860
komo7 0.308 0.297 0.513 0.820
komo8 0.303 0.317 0.442 0.830
komo9 0.371 0.375 0.580 0.886
kpl 0.033 0.818 0.364 0.408
kp2 0.015 0.741 0.403 0.316
kp3 -0.000 0.798 0.284 0.275
kp4 -0.031 0.782 0.222 0.237
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kp5

0.028 0.806 0.349 0.326

kp6

0.071 0.809 0.394 0.371

Sumber : Data diolah SmartPLS 3, 2020

Berdasarkan hasil pada tabel 4.13, menunjukkan bahwa cross loading
factor untuk indikator keadilan interaksional dari kil sampai ki5 mempunyai
loading factor pada konstruksi Keadilan Interaksional lebih tinggi
dibandingkan dengan konstruk yang lain. Untuk kil ke keadilan prosedural
sebesar 0,0047 , untuk kil ke komitmen organisasi sebesar 0,367 , dan untuk
kil ke Kinerja karyawan sebesar 0,450. Sehingga, nilai kil sampai ki5 ke

keadilan interaksional lebih tinggi dibandingkan konstruk yang lainnya.

Sehingga, dapat disimpulkan bahwa konstruk laten memprediksi
bahwasanya blok keadilan interaksional lebih baik dibandingkan dengan blok
lain. Masing-masing item mempunyai nilai yang terbesar saat dihubungkan
dengan variabel latennya dibandingkan ketika dihubungkan dengan variabel
laten yang lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa pada setiap variabel manifest
yang ada di dalam penelitian ini telah sesuai dan tepat menjelaskan tentang
variabel latennya dan membuktikan bahwa discriminant validity dari seluruh

item yang ada valid.

4.2.1.3. Composite Reliability

Selain melihat nilai dari factor loading pada setiap konstruk

dengan menggunakan uji validitas, dalam model pengukuran juga
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harus dilakukan uji reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan agar dapat

memperoleh bukti akurasi, konsistensi, dan ketepatan instrumen

dalam pengukuran suatu konstruk. Dalam PLS-SEM yang diuji

dengan menggunakan software SmartPLS, dalam pengukuran

reliabilitas suatu konstruk dapat dilakukan dengan Cronbach’s

Alpha dan Composite reliability. Akan tetapi,

penggunaan

Cronbach’s Alpha untuk menguji reliabilitas suatu konstruk akan

memberikan nilai yang lebih rendah (underestimate) sehingga

disarankan menggunakan cara yang kedua yaitu Composite

reliability.

Tabel 4.14

Composite Reliability

Average
Cronbach's Composite | Variance
Alpha rho_A | Reliability | Extracted (AVE)
Keadilan Interaksional 0.918 0.940 | 0.938 0.754
Keadilan Prosedural 0.882 0.890 | 0.910 0.628
Kinrja Karyawan 0.981 0.981 | 0.982 0.724
Komitmen Organisasi 0.972 0.974 | 0.975 0.737

Sumber : Data diolah, 2020
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Tabel 4.15.

Average Variance Extracted (AVE)

Cronbach's Composite | Average Variance
Alpha rho_A | Reliability | Extracted (AVE)

Keadilan

Interaksional 0.918 0.940 | 0.938 0.754

Keadilan Prosedural | 0.882 0.890 | 0.910 0.628

Kinrja Karyawan 0.981 0.981 | 0.982 0.724

Komitmen

Organisasi 0.972 0.974 | 0.975 0.737

Sumber : Data diolah,2020

Dari tabel 4.15 di atas dapat diketahui bahwa nilai dari Variabel
Keadilan Interaksional, Keadilan Prosedural, Kinerja Pegawai, dan
Komitmen Organisasi dalam pengujian reliabilitas nilainya > 0.7 , dan
pengujian validitas dengan menggunakan AVE nilainya > 0.5. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel yang diuji tersebut valid dan

reliabel, sehingga dapat melanjutkan untuk pengujian model struktural.

4.2.2. Analisis Model Struktural ( Inner Model)

Evaluasi model Struktural atau Inner model mempunyai tujuan untuk
memprediksi hubungan antar variabel laten. Model Struktural dikaji dengan
melihat besarnya dari persentase varians yang dijelaskan dengan melihat
hasil nilai R-Squarenya, untuk konstruk laten endogen, dan AVE untuk
predictiveness dengan prosedur resampling seperti jackknifing dan

bootstrapping agar dapat menghasilkan stabilitas dari estimasi.
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4.2.2.1. Pengujian Koefisien Determinasi (R-Square )

Tabel 4.16.

Koefisien Determinasi (R-Square)

R Square R Square Adjusted
Kinrja Karyawan 0.495 0.475
Komitmen
Organisasi 0.312 0.294

Sumber : Data diolah, 2020

Berdasarkan pada tabel 4.16 dapat dilihat bahwa nilai R-Square

sebesar 0,495 yang artinya bahwa variabilitas Kinerja Pegawai yang

dapat dijelaskan oleh variabilitas keadilan prosedural, keadilan

interaksional, dan Komitmen organisasi sebesar 49,5% sedangkan

sisanya 50,5% dijelaskan oleh variabel lain yang ada di luar model.

Pada Tabel 4.16 juga diperoleh nilai R-Square dari komitmen

organisasi sebesar 0,312 yang artinya bahwa variabilitas Komitmen

Organisasi yang dapat dijelaskan oleh variabilitas keadilan prosedural

dan keadilan interaksional sebesar 31,2% dan sisanya dijelaskan oleh

variabel di luar model.
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4.2.2.2. Pengujian Hipotesis

L
ki2 29,605
7.755
ki3 4—43.591—

20,289
kad *—'30.806

e Keadilan

kis Interaksional

Gambar 4.7
Bootstrapping

Untuk dapat mengetahui pengaruh hubungan antar variabel,

dapat dilakukan metode bootstrapping. Pendekatan bootstrapping
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merepresentasi nonparametric untuk precision dari estimasi. Dalam
metode PLS, pengambilan keputusan untuk menerima atau
menolak hipotesis didasarkan pada nilai signifikansi atau disebut
dengan P-Value dan dilihat juga dari nilai T-Tabel. Dalam aplikasi
SmartPLS ini nilai signifikansi bisa diketahui dengan melihat nilai
koefisien parameter dan nilai signifikansi t-value > 1.96 atau nilai
P-Value < 0.05 pada taraf signifikansi sebesar 5% (o 5%) maka
dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak, sebaliknya

jika nilai t- value < 1.96 atau nilai P-Value > 0.05 pada taraf

Signifikansi sebesar 5% (a 5%) maka Ha ditolak sedangkan
Ho diterima. Berikut ini adalah hipotesis yang diajukan pada

penelitian ini , antara lain :

Tabel 4.17.

Hasil Analisis Jalur dengan PLS ( Path Coefficient)

Original | Sample | Standard T Statistics | P-Value
Sample Mean Deviation (|O/STDEV|)
(O) (M) (STDEV)
Keadilan Prosedural -> 0.248 0.251 0.110 2.258 0.024
Kinerja Karyawan
Keadilan Interaksional -> | 0.258 0.259 0.129 2.000 0.046
Kinerja Karyawan
Keadilan Prosedural -> 0.407 0.402 0.105 3.864 0.000
Komitmen Organisasi
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Keadilan Interaksional -> 0.371 0.381 0.125 2.971 0.003
Komitmen Organisasi

Komitmen Organisasi -> 0.433 0.434 0.136 3.198 0.001
Kinerja Karyawan

Keadilan Prosedural -> 0.212 0.225 0.156 2.167 0.011
Komitmen Organisasi ->

Kinerja Pegawai

Keadilan Interaksional -> 0,205 0.218 0.132 2.143 0.003

Komitmen Organisasi ->
Kinerja Pegawai

Sumber : Data,diolah,2020
1. Pengujian Hipotesis 1
Dari hasil pengolahan data pada tabel 4.17 di atas dapat dilihat bahwa
konstruk keadilan prosedural berpengaruh positif signifikan (O= 0.248)
dengan Kinerja karyawan. Nilai t statistic pada hubungan konstruk ini
adalah sebesar 2.258 > 1.96 dan nilai P Value nya 0.024 < 0.05. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang pertama terdapat pengaruh yang
signifikan antara variabel keadilan prosedural terhadap kinerja terbukti.
2. Pengujian Hipotesis 2
Dari tabel 4.17 juga dapat dilihat bahwa konstruk keadilan interaksional
memiliki pengaruh positif signifikan (0=0.258) dengan kinerja karyawan.
Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah 2.000>1.96, dan nilai p-
value 0.046 < 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua
terdapat pengaruh yang signifikan antara keadilan interaksional terhadap

Kinerja terbukti.
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3. Pengujian Hipotesis 3

Dari tabel 4.17 juga dapat dilihat bahwa konstruk keadilan
prosedural memiliki pengaruh positif signifikan (0=0.407) dengan
komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah
3.864 >1.96, dan nilai p-value 0.000 < 0.05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa hipotesis ketiga terdapat pengaruh yang signifikan antara keadilan

prosedural terhadap komitmen organisasi terbukti.

4. Pengujian Hipotesis 4

Dari tabel 4.17 juga dapat dilihat bahwa konstruk keadilan
interaksional memiliki pengaruh positif signifikan (0=0.371) dengan
komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah
2.971 >1.96, dan nilai p-value 0.003< 0.05. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa hipotesis keempat terdapat pengaruh yang signifikan antara keadilan

interaksional terhadap komitmen organisasi terbukti.

5. Pengujian Hipotesis 5

Dari tabel 4.17 juga dapat dilihat bahwa konstruk komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif signifikan (0=0.433) dengan kinerja
karyawan. Nilai t-statistik pada hubungan konstruk ini adalah 3.198>1.96,

dan nilai p-value 0.001< 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis
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kelima terdapat pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasi

terhadap kinerja pegawai terbukti.

6. Pengujian Hipotesis 6

Dari tabel 4.17 dapat dilihat bahwa untuk dapat mengetahui seberapa
jauh komitmen organisasi bias memediasi hubungan antara keadilan
prosedural, keadilan interaksional terhadap kinerja karyawan dapat dilihat pada
tabel specific indirect effects. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa hubungan
keadilan prosedural dengan Kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen
organisasi signifikan dengan nilai t — statistik 2.167 > 1.96, hal tersebut artinya
bahwa komitmen organisasi berperan sebagai partial control. Partial control
mempunyai arti yaitu dalam hubungan antar variabel terdapat hubungan
langsung dan hubungan tidak langsung (Garson, 2016). Sehingga dapat
disimpulkan bahwa hipotesis 6 terbukti.

7. Pengujian Hipotesis 7

Dari tabel 4.17 dapat dilihat bahwa untuk dapat mengetahui seberapa
jauh komitmen organisasi bias memediasi hubungan antara keadilan
prosedural, keadilan interaksional terhadap kinerja karyawan dapat dilihat pada
tabel specific indirect effects. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa hubungan
keadilan interaksional dengan kinerja karyawan yang dimediasi oleh komitmen
organisasi signifikan dengan nilai t — statistik 2.143 > 1.96, hal tersebut artinya

bahwa komitmen organisasi berperan sebagai partial control. Partial control
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mempunyai arti yaitu dalam hubungan antar variabel terdapat hubungan
langsung dan hubungan tidak langsung (Garson, 2016). Sehingga dapat

disimpulkan bahwa hipotesis 6 terbukti.

4.3. Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Kinerja Karyawan PT

Madu Baru Bantul Yogyakarta

Konstruk variabel keadilan prosedural memiliki pengaruh
positif signifikan (O = 0.248) dengan kinerja karyawan. nilai t statistik
pada hubungan konstruk ini adalah 2.258 > 1.96, sedangkan nilai p
value 0.024 < 0.05. sehingga, hipotesis pertama yang menyatakan
bahwa Terdapat pengaruh yang signifikan keadilan prosedural terhadap

Kinerja terbukti.

Keadilan prosedural memiliki hubungan dengan prosedur
pengambilan keputusan oleh organisasi yang ditunjukkan pada
karyawannya. Perlakuan yang adil secara prosedural telah
didemonstrasikan berdampak pada peningkatan kinerja dan kepuasan
kerja (Rakhmawati Hijiyani, 2013). Keadilan dikatakan apabila ada
karyawan merasa imbalan yang mereka terima sesuai dengan karyawan
lain terima dengan kinerja dan pekerjaan yang sama. Ketidakadilan

dapat terjadi apabila imbalan yang diberikan perusahaan tidak sesuai
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dengan kinerja yang karyawan lakukan, dan yang karyawan lakukan
tidak sepadan dengan hasil yang diperoleh. Keadilan tidak berarti harus
sama rata, akan tetapi kesesuaian antara pengorbanan dan hasilnya.
Semakin tinggi pengorbanan yang dilakukan oleh karyawan maka juga

semakin tinggi penghasilan yang diharapkan oleh karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan
oleh Darham, Djumlani dan Amin (2015) yang menyatakan bahwa

keadilan prosedural berpengaruh terhadap kinerja dari karyawan.

4.3.2. Pengaruh Keadilan Interaksional terhadap Kinerja Karyawan

PT Madu Baru Bantul Yogyakarta

Konstruk keadilan interaksional memiliki pengaruh positif
signifikan (0=0.258) dengan kinerja karyawan. Nilai t-statistik pada
hubungan konstruk ini adalah 2.000>1.96, dan nilai p-value 0.046 <
0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua terdapat
pengaruh yang signifikan antara keadilan interaksional terhadap kinerja

terbukti.

Keadilan Interaksional merupakan persepsi dari individu tentang
perlakuan organisasi terhadap karyawan dengan martabat, perhatian,
dan rasa hormat. Ketika seseorang diperlakukan dengan tidak baik maka

akan merespon dengan cara membalas dendam (Stephen, 2008).
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Keadilan Interaksional adalah prediktor terkuat dari kinerja karyawan

dibandingkan keadilan lainnya (Khasawneh & Omari, 2014).

Perusahaan yang mampu bertahan ketika menghadapi sebuah
ketidakpastian dan perubahan merupakan perusahaan yang mempunyai
SDM vyang berkualitas dan kinerjanya baik. Kinerja perusahaan dapat
dilihat dari kinerja karyawannya, dengan evaluasi kinerja, perusahaan
dapat memperbaiki kekurangan yang ada, sehingga mampu

meningkatkan pencapaian untuk masa yang akan datang.

Kesuksesan dari kinerja perusahaan dapat dilihat dari kinerja yang
telah dicapai oleh karyawan perusahaan tersebut. Sehingga, perusahaan
menuntut karyawannya agar memberikan Kinerja yang optimal karena
baik dan buruknya Kkinerja perusahaan tergantung pada Kinerja

karyawan perusahaan secara keseluruhan.

Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Al-Rawashdeh (2013) yang dalam penelitiannya menyatakan bahwa

keadilan interaksional berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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4.3.3. Pengaruh Keadilan Prosedural terhadap Komitmen organisasi

PT Madu Baru Bantul Yogyakarta

Konstruk keadilan prosedural memiliki pengaruh positif signifikan
(©=0.407) dengan komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada hubungan
konstruk ini adalah 3.864 >1.96, dan nilai p-value 0.000 < 0.05.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga terdapat pengaruh
yang signifikan antara keadilan prosedural terhadap komitmen

organisasi terbukti.

Keadilan prosedural merupakan keadilan mengenai cara harus
dilakukan guna dapat mendistribusikan sumber daya yang ada dalam
sebuah organisasi. Karyawan akan berpikir adanya keadilan prosedural
ketika prosedur dalam organisasi tersebut dipenuhi oleh pengambil
kebijakan, dan sebaliknya jika prosedur dalam sebuah organisasi
dilanggar maka karyawan akan berpikir mengenai ketidakadilan. Upaya
dalam mencapai komitmen organisasi dengan keadilan prosedural
dilakukan perkiraan melalui kepuasan kerja dari pegawai, sehingga
kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang terjadi dapat
menyenangkan dan tidak menyenangkan tergantung pada persepsi

karyawan tentang pekerjaan yang mereka lakukan.
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Ketika prosedur telah dilakukan dengan baik oleh suatu organisasi
dengan kebijaksanaan dari atasan, maka karyawan akan merasa
memperoleh keadilan yang sesuai dari sebuah organisasi. Keadilan
berdasarkan pada persepsi pegawai dalam melakukan prosedur yang
ada dalam sebuah organisasi yang biasa disebut dengan keadilan
prosedural. Ketika semua karyawan mempunyai komitmen yang tinggi
pada sebuah organisasi karena adanya keadilan prosedural yang telah
diberikan oleh organisasi untuk pegawainya, maka pegawai akan
merasa puas dengan kinerja diri sendiri. Kepuasan kerja karyawan pada
organisasi dapat dilihat dari perasaan senang atau tidaknya karyawan
dalam menjalani tugasnya yang telah menjadi kewajibannya. Keadilan
tidak hanya dilihat dari hasil yang diperoleh pegawai, akan tetapi proses
yang dilakukan perusahaan yang sesuai dengan prosedur yang ada.
Kepuasan kerja karyawan dapat menjadikan karyawan berkomitmen

tinggi terhadap organisasi.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Kristanto (2015) yang menyatakan bahwa keadilan prosedural

mempunyai pengaruh terhadap komitmen organisasi.
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4.3.4. Pengaruh Keadilan Interaksional terhadap Komitmen

organisasi PT Madu Baru Bantul Yogyakarta

Konstruk keadilan interaksional memiliki pengaruh positif
signifikan (0=0.371) dengan komitmen organisasi. Nilai t-statistik pada
hubungan konstruk ini adalah 2.971>1.96, dan nilai p-value 0.003 <
0.05. sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis keempat terdapat
pengaruh yang signifikan antara keadilan interaksional terhadap

komitmen organisasi terbukti.

Keadilan interaksional merupakan keadilan mengenai perlakuan
interaksional ~ pembuat  keputusan (Decision Maker) dengan
karyawannya (Cropanzo dkk, 2000). Keadilan Interaksional merupakan
persepsi dari individu tentang perlakuan organisasi terhadap karyawan
dengan martabat, perhatian, dan rasa hormat. Ketika seseorang
diperlakukan dengan tidak baik maka akan merespon dengan cara
membalas dendam (Stephen, 2008). Keadilan Interaksional adalah
prediktor terkuat dari Kinerja karyawan dibandingkan keadilan lainnya

(Khasawneh, 2014).

Penilaian keadilan dalam suatu organisasi memiliki dampak pada
sikap dan reaksi karyawan. Para karyawan menghendaki perlakuan

yang adil dari sisi prosedur, yang disebut dengann keadilan prosedural.
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Apabila mereka menilai bahwa perlakuan yang mereka dapat adil maka
berpengaruh pada dua jenis outcome, yaitu kepuasan dan komitmen
karyawan. Semakin tinggi mereka mempersepsikan sebuah keadilan
dalam suatu kebijakan atau praktik manajemen maka akan berdampak
pada peningkatan kepuasan karyawan dan komitmen karyawan.
Manajemen SDM yang baik menunjukkan peningkatan kontribusi yang
dapat diberikan oleh karyawan dalam suatu organisasi, sehingga tujuan

organisasi dapat tercapai.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh
Darsana dan Putra (2017) di mana dalam penelitian tersebut
menyatakan bahwa keadilan interaksional mempunyai pengaruh

terhadap komitmen organisasi.

4.3.5. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan di
PT Madu Baru Bantul, Yogyakarta

Konstruk komitmen organisasi memiliki pengaruh positif

signifikan (0=0.433) dengan kinerja karyawan. Nilai t-statistik pada

hubungan konstruk ini adalah 3.198 >1.96, dan nilai p-value 0.001<

0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis kelima terdapat

pengaruh yang signifikan antara komitmen organisasi terhadap kinerja

pegawai terbukti.
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Dalam upaya meningkatkan efisiensi yang diperlukan oleh SDM
yang berkualitas, sehingga dapat mengangkat dan mengadaptasi pada
sebuah perubahan, disebabkan pada setiap kedudukan perubahan yang
mendatang harus ada evaluasi dan perbaikan kinerja saat ini, hal tersebut
juga sebagai antisipasi keperluan organisasi di masa yang mendatang.
Tidak adanya usaha dalam mengubah kualitas SDM, maka sebuah
organisasi dapat semakin tertinggal dan menjadi tidak kompetitif. Oleh
sebab itu, maka dibutuhkan strategi untuk menata dan mengendalikan
pengembangan SDM dalam sebuah organisasi sehingga dapat
meningkatkan sebuah komitmen organisasi pada karyawan dan
meningkatkan motivasi maupun komitmen karyawan terhadap
organisasi.

Komitmen karyawan pada sebuah organisasi sangat dibutuhkan
sebab kinerja organisasi akan menjadi efektif dan tujuan organisasi
dapat tercapai. Komitmen karyawan akan terbentuk jika sebuah
organisasi mempunyai komitmen terhadap karyawannya. Komitmen
tersebut dapat dilihat dari komitmen karyawan terhadap sebuah
organisasi dan komitmen organisasi terhadap karyawan. Komitmen
karyawan terhadap organisasi bukan hal yang diputuskan secara sepihak
saja, namun organisasi dan karyawan harus bekerja sama agar dapat

menciptakan suasana yang kondusif dalam mencapai sebuah komitmen.
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Oleh karena itu, karyawan dan organisasi harus saling memiliki
komitmen satu sama lainnya.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan
oleh Tolentino (2013) di mana dalam penelitian tersebut menyatakan
bahwa komitmen organisasional mempunyai pengaruh terhadap kinerja
pegawai.

4.3.6. Pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja karyawan
melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediator PT

Madu Baru Bantul Yogyakarta

Hubungan keadilan prosedural dengan kinerja karyawan yang
dimediasi oleh komitmen organisasi signifikan dengan nilai t — statistik
2.167 > 1.96, hal tersebut artinya bahwa komitmen organisasi berperan
sebagai partial control. Partial control mempunyai arti yaitu dalam
hubungan antar variabel terdapat hubungan langsung dan hubungan

tidak langsung (Garson, 2016).

Kinerja karyawan merupakan kemampuan pegawai dalam
melakukan suatu pekerjaan dengan keahlian tertentu. Kinerja karyawan
sangat penting, karena dari Kinerja karyawan akan diperoleh informasi
mengenai seberapa jauh kemampuan karyawan dalam melaksanakan
tugas yang telah menjadi tanggung jawabnya. Tingkat kinerja karyawan

yang lebih besar dapat muncul ketika karyawan mempunyai persepsi
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keadilan yang tinggi, di mana karyawan di dalam organisasi tersebut
akan lebih merasa diperlakukan dengan adil. Keadilan prosedural
mempunyai peran yang penting di mana imbalan yang akan diberikan
kepada karyawan secara adil sesuai dengan bidang pekerjaannya dan
mereka pantas memperolehnya dari perusahaan (Fernandes, 2006).
Keadilan organisasi prosedural merupakan faktor yang penting, sebab
reward yang diperoleh oleh karyawan dari perusahaan sesuai dengan

Kinerja individu karyawannya.

Penelitian ini hasilnya sehaluan dengan penelitian yang
sebelumnya telah dilakukan oleh Wang et al.,(2010) di mana dalam
penelitian tersebut menyatakan bahwa komitmen organisasional mampu
memediasi pengaruh keadilan prosedural terhadap kinerja karyawan

secara langsung dan tidak langsung.

4.3.7. Pengaruh keadilan Interaksional terhadap kinerja karyawan
melalui komitmen organisasi sebagai variabel mediator PT

Madu Baru Bantul, Yogyakarta

Hubungan keadilan interaksional terhadap kinerja karyawan juga
dimediasi oleh komitmen organisasi signifikan dengan nilai t — statistik

2.143> 1.96, artinya bahwa komitmen organisasi berperan sebagai partial
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control dalam hubungan antara keadilan interaksional terhadap kinerja

karyawan.

Keadilan organisasi dibagi menjadi 3 di antaranya keadilan
distributif, keadilan prosedural dan keadilan interaksional (Bakhshi et al.,
2009). Pembelajaran mengenai keadilan adalah salah satu hal penting dalam
ilmu motivasi di lingkungan kerja yang berawal dari keadilan distributif
sampai dengan keadilan prosedural sebagai sentral ilmu keadilan di
lingkungan kerja. Salah satu teori klasik keadilan yang disebut dengan teori
equity, di mana seseorang mengevaluasi kontribusi yang telah diberikan
pada organisasi dan mereka peroleh dari organisasi. Setelah itu dibandingkan
dengan karyawan lain sehingga mendapatkan nilai perbandingan (Adam
1965 dalam Palupi et al. 2014). Para peneliti tentang ilmu sosial yang telah
lama mengakui bahwa pemahaman mengenai keadilan organisasional
penting sebagai syarat utama memahami keefektifan fungsi organisasi dan
kepuasan pribadi dari individu yang bekerja (Greenberg, 1990 dalam
Tjahjono, 2010). Oleh sebab itu, topik yang membahas mengenai keadilan
organisasional, baik membahas mengenai keadilan prosedural, keadilan
distributif, maupun keadilan interaksional menjadi relevan diteliti. Dengan
menambahkan kepuasan karyawan sebagai variabel intervening dan Kinerja

karyawan sebagai variabel dependennya.
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Penelitian ini hasilnya sehaluan dengan penelitian yang sebelumnya
telah dilakukan oleh Wang et al.,(2010) di mana dalam penelitian tersebut
menyatakan bahwa komitmen organisasional mampu memediasi pengaruh
keadilan interaksional terhadap kinerja karyawan secara langsung dan tidak

langsung.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1.KESIMPULAN

Berdasarkan dari hasil pembahasan yang telah dijelaskan pada Bab

sebelumnya dapat diambil beberapa kesimpulan antara lain :

1.

Variabel Keadilan prosedural berpengaruh terhadap variabel kinerja karyawan
PT. Madu Baru Bantul Yogyakarta.

Variabel Keadilan interaksional berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Madu Baru Bantul Yogyakarta.

Variabel Keadilan Prosedural berpengaruh terhadap komitmen organisasi PT.
Madu Baru Bantul Yogyakarta

Variabel Keadilan interaksional berpengaruh terhadap komitmen organisasi
PT. Madu Baru Bantul Yogyakarta

Variabel Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Madu Baru Bantul Yogyakarta

Variabel Komitmen organisasi memediasi pengaruh keadilan prosedural
terhadap kinerja pegawai PT. Madu Baru Bantul Y ogyakarta

Variabel Komitmen organisasi memediasi pengaruh keadilan interaksional

terhadap kinerja pegawai PT. Madu Baru Bantul Y ogyakarta.
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5.2. SARAN
Dari hasil penelitian yang berjudul “Pengaruh Keadilan Prosedural Dan

Keadilan Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen

Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Madu Baru Bantul,

Yogyakarta”, peneliti memberikan saran kepada pihak-pihak yang terkait

berdasarkan berharap agar penelitian ini memberikan manfaat bagi pihak-pihak

yang terkait, di antaranya :

1. Tingginya Turn Over karyawan PT. Madu Baru Bantul yang dikarenakan
lingkungan kerja, kurangnya keadilan prosedural dan interaksional serta
kurangnya komitmen organisasi karyawan, sehingga perusahaan harusnya
berupaya untuk lebih memberikan pendekatan, pemberian jaminan keamanan
lingkungan serta evaluasi kepada karyawan sehingga hubungan atasan dengan
karyawan dapat terjalin dekat.

2. Tingginya turn over karyawan PT. Madu Baru Bantul dapat menyebabkan
kerugian seperti kerugian biaya pelatihan, biaya rekrutmen, dan biaya yang
lainnya. Sehingga perusahaan harusnya berupaya meningkatkan efisiensi yang
diperlukan oleh SDM vyang berkualitas, sehingga dapat mengangkat dan
mengadaptasi pada sebuah perubahan, disebabkan pada setiap kedudukan
perubahan yang mendatang harus ada evaluasi dan perbaikan kinerja saat ini,
hal tersebut juga sebagai antisipasi keperluan organisasi di masa yang

mendatang dan turn over menurun.
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3. Melakukan Monitoring kepada karyawan agar dapat menciptakan suasana
lingkungan pekerjaan yang nyaman sehinga dapat meningkatkan komitmen
organisasi di PT Madu Baru Bantul dengan perlakuan yang adil maka dapat
meningkatkan kinerja dengan begitu maka manajemen SDM akan meningkat

dan organisasi tidak tertinggal.
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LAMPIRAN

LAMPIRAN I
KUESIONER PENELITIAN

Kepada Yth :
PT. Madu Baru
Di Padokan, Kasihan, Rogocolo Tirtonirmolo, Bantul, Daerah Istimewa Yogyakarta

Dengan Hormat,
Saya Muhammad Bagus Styadhi Kuncoro, Mahasiswa Program Studi S1 Fakultas
Bisnis dan Ekonomika Jurusan Manajemen Ull yang sedang melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Keadilan Distributif, Keadilan Prosedural dan Keadilan
Interaksional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai
Variabel Intervening Pada PT Madu Baru Bantul Yogyakarta” di mana dalam
penelitian ini saya menyusun kuesioner untuk menunjang penelitian yang akan Saya
lakukan.
Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr untuk meluangkan waktu untuk menjadi
responden penelitian dalam penelitian yang saya lakukan, yaitu dengan mengisi atau
memilih jawaban yang telah saya sediakan pada daftar pernyataan yang saya susun.
Kebenaran dan kelengkapan jawaban Bapak/Ibu/Sdr akan sangat membantu saya
dalam penelitian ini. Atas partisipasi dan bantuan Bapak/lbu/Sdr, saya mengucapkan
terimakasih.

Yogyakarta,

Hormat Saya

Muhammad Bagus Styadhi Kuncoro
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LAMPIRAN 11
DATA RESPONDEN

Bagian |

Pertanyaan bagian I berupa identitas konsumen. Berilah tanda (V) pada jawaban anda

1. Nama s (boleh tidak diisi)

2. Jenis Kelamin  :[Tia Wanita [

3. Umur :[120 tahun  21-30 tun

31-40 tahun  lebih daJ41 tahun O

4. Jabatan ¢ e 7 R

5. Masa Kerja :[15 tahun

5 sampai dengan 10 tatCIn

> 10 tahun O

6. Pendidikan {1TP p{d
SOTA [ Sarjana

Bagian 11

Petunjuk : Beri tanda centang (V) atau tanda silang (X) pada jawaban yang sesuai dan

benar menurut Anda, serta isi pada tempat yang telah disediakan

Keterangan :

STS : Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju

KS : Kurang Setuju

TS : Setuju

SS : Sangat Setuju
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Variabel

Indikator

Pertanyaan

SS

Keadilan
Organisasi

Keadilan
Prosedural

Keadilan
interaksiona
|

Saya dilibatkan dalam proses
prosedur penilaian Kinerja

Saya  merasa  prosedur
penilaian kinerja dijalankan
secara konsisten.

Saya  merasa  prosedur
penilaian kinerja berdasarkan
informasi yang akurat.

Saya  merasa  prosedur
penilaian kinerja berdasarkan
etika dan normal.

Saya  merasa  prosedur
penilaian ~ Kinerja  tidak
mengandung kepentingan
pihak tertentu.

Saya  merasa  prosedur
penilaian  kinerja  terbuka
terhadap koreksi dan
masukan

Pimpinan mepertimbangkan
keputusan tentang pekerjaan
pegawai dengan baik

Pimpinan memperlakukan
pegawai dengan hormat dan
bermartabat

Pimpinan peka terhadap
kebutuhan tentang pekerjaan
pegawai

Pimpinan berkomunikasi
dengan cara yang benar
tentang pekerjaan pegawai

Pimpinan menunjukkan
kepedulian terhadap hak
pegawai

Variabel

Indikator

Pertanyaan

SS
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Komitmen
Organisasi

Komitmen | Saya sangat senang dapat
Afektif berkarier sepanjang hidup
saya di perusahaan .
Bagi saya, masalah di
perusahaan adalah masalah
saya sendiri.
Saya memiliki rasa yang kuat
terhadap perusahaan.
Saya terikat secara emosional
dengan perusahaan.
Saya adalah bagian dari
keluarga perusahaan.
Komitmen | Saya akan tetap tinggal
Kontinuenc | dengan perusahaan adalah
e masalah kebutuhan bukan
masalah keinginan.
Saya sulit untuk
meninggalkan  perusahaan
meskipun sangat
menginginkannya.
Banyak hal yang akan
terganggu jika saya
memutuskan untuk
meninggalkan perusahaan.
terlalu sedikit pilihan untuk
mempertimbangkan jika saya
harus keluar dari perusahaan.
Saya tidak ada Kkeinginan
untuk bekerja ditempat lain.
Konsekuensi negatif untuk
saya jika  meninggalkan
perusahaan adalah
kelangkaan alternatif
pekerjaan lain
Komitmen | Perusahaan mengilhami cara
Normatif bekerja yang terbaik

saya bersedia untuk
mengerahkan seluruh usaha
demi kesuksesan Perusahaan.

saya memiliki kepedulian
terhadap perusahaan.
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Variabel

Indikator

Pertanyaan

SS

Kinerja
Karyawan

Kualitas

Saya mampu menunjukkan
kesesuaian dalam
menyelesaikan pekerjaan

Saya mempunyai ketelitian
dalam bekerja

Saya dapat mengikuti
aturan yang ada di
perusahaan.

Saya selalu sabar dalam
melalukan pekerjaan

Produktivitas

Saya memiliki kemampuan
menyelesaikan kerja lembur

Saya tidak menambah
waktu  bekerja  dengan
waktu yang sudah
ditentukan

Saya Mampu
menyelesaikan  pekerjaan
sesuai waktu yang
ditentukan

Saya mengisi waktu luang
dengan hal-hal yang
bermanfaat

Pengetahuan
Pekerjaan

Saya memiliki Pengetahuan
mengenai pekerjaan Yyang
dilakukan.

Saya memahami informasi
yang diberikan mengenai
pekerjaan

Saya memahami sistem
informasi dengan
menggunakan  teknologi
yang ada

Kepercayaan

Saya orang yang dapat
dipercaya

Saya bertanggung jawab
dalam menyelesaikan
pekerjaan
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Saya melaksanakan
pekerjaan dengan sungguh-
sungguh

Saya melaksanakan
pekerjaan dengan hati-hati

Ketersediaan

Saya selalu tepat waktu
ketika hadir

Saya selalu tepat waktu
ketika pulang

Saya selalu tepat dalam
menggunakan jam
makan/istirahat

Saya Memenuhi target
waktu bekerja dalam satu
bulan

Kebebasan

Saya dapat di andalkan
ketika ada atau tidak ada
pimpinan

Saya bebas dalam
berpendapat

LAMPIRAN I11

KARAKTERISTIK RESPONDEN

No | Jenis Kelamin Umur Masa Kerja Pendidikan
1 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun D3

2 Pria 21-30 tahun 5-10 tahun SLTA

3 Pria 21-30 tahun < 5tahun SLTA

4 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA

5 Pria 31-40 tahun < 5 tahun SLTA

6 Pria 21-30 tahun < 5 tahun D3

7 Pria 21-30 tahun 5-10 Tahun SLTA

8 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA

9 Pria 21-30 tahun <5 tahun Sarjana
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10 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
11 Pria 21-30 tahun < 5tahun SLTA
12 Pria 21-30 tahun 5-10 Tahun SLTA
13 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
14 Pria 21-30 tahun < 5tahun SLTA
15 Pria 31-40 tahun > 10 tahun SLTA
16 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
17 Pria > 41 tahun 5-10 Tahun SLTP
18 Pria 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
19 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
20 Pria < 20 tahun < 5 tahun SLTA
21 Wanita 21-30 tahun 5-10 Tahun SLTA
22 Pria < 20 tahun < 5tahun SLTA
23 Pria > 41 tahun 5-10 Tahun SLTP
24 Pria 21-30 tahun 5-10 Tahun SLTA
25 Pria >41 tahun > 10 tahun SLTP
26 Pria 21-30 tahun > 10 tahun D3

27 Pria < 20 tahun <5 tahun SLTA
28 Pria >41 tahun 5-10 Tahun SLTP
29 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
30 Pria 21-30 tahun <5 tahun SLTA
31 Pria 21-30 tahun <5 tahun SLTA
32 Wanita < 20 tahun <5 tahun SLTA
33 Wanita 31-40 tahun <5 tahun SLTA
34 Wanita > 41 tahun > 10 tahun SLTP
35 Wanita 31-40 tahun <5 tahun D3

36 Wanita 21-30 tahun 5-10 Tahun D3

37 Wanita > 41 tahun 5-10 Tahun SLTA
38 Wanita 31-40 tahun > 10 tahun SLTP
39 Wanita 21-30 tahun 5-10 Tahun SLTA
40 Wanita >41 tahun 5-10 Tahun SLTA
41 Wanita 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
42 Wanita 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
43 Wanita 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
44 Wanita 21-30 tahun 5-10 Tahun SLTA
45 Wanita 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
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46 Wanita 21-30 tahun <5 tahun Sarjana
47 Pria >41 tahun > 10 tahun SLTP
48 Wanita > 41 tahun < 5tahun SLTA
49 Wanita 21-30 tahun < 5tahun SLTA
50 Wanita < 20 tahun <5 tahun Sarjana
51 Wanita 21-30 tahun 5-10 Tahun SLTA
52 Pria 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
53 Pria 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
54 Pria 21-30 tahun 5-10 Tahun D3
55 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun D3
56 Pria 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
57 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
58 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
59 Pria >41 tahun > 10 tahun Sarjana
60 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
61 Pria < 20 tahun <5 tahun Sarjana
62 Pria 21-30 tahun < 5 tahun Sarjana
63 Pria 21-30 tahun < 5 tahun D3
64 Pria 31-40 tahun 5-10 Tahun SLTA
65 Pria < 20 tahun < 5 tahun Sarjana
66 Pria 21-30 tahun 5-10 Tahun D3
67 wanita 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
68 pria 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
69 wanita 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
70 Wanita 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
71 pria 31-40 tahun 5-10 Tahun D3
72 wanita 31-40 tahun 5-10 Tahun Sarjana
73 pria < 20 tahun < 5 tahun SLTA
74 pria < 20 tahun < 5 tahun SLTA
75 pria 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
76 pria 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
77 pria 21-30 tahun < 5 tahun SLTA
78 wanita 21-30 tahun 5-10 Tahun D3
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FREKUENSI

Jenis_Kelamin

176

Freque | Percent Valid Cumulative
ncy Percent Percent
Laki_Laki 53 67.9 67.9 67.9
Valid Wanita 25 32.1 32.1 100.0
Total 78 100.0 100.0
Umur
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
<20 Tahun 9 115 115 115
21-30 Tahun 38 48.7 48.7 60.3
Valid 30-40 Tahun 21 26.9 26.9 87.2
> 41 Tahun 10 12.8 12.8 100.0
Total 78 100.0 100.0
Masa_Kerja
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
<5 Tahun 38 48.7 48.7 48.7
., 5-10 Tahun 33 42.3 42.3 91.0
\Valid
> 10 Tahun 7 9.0 9.0 100.0
Total 78 100.0 100.0
Pendidikan




Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
SLTP 7 9.0 9.0 9.0
SLTA 52 66.7 66.7 75.6
Valid D3 11 14.1 14.1 89.7
Sarjana 8 10.3 10.3 100.0
Total 78 100.0 100.0

LAMPIRAN IV
REKAPITULASI DATA PENELITIAN

4 5 4 4 4 5 4,33
2 2 2 2 2 2 2,00
5 4 4 5 5 5 4,67
4 5 4 5 4 4 4,33
4 5 5 4 4 4 4,33
2 2 2 2 2 2 2,00
5 4 3 3 4 4 3,83
4 4 5 4 5 5 4,50
5 4 5 5 5 5 4,83
5 4 5 4 4 4 4,33
4 4 5 4 5 4 4,33
4 4 5 4 4 4 4,17
4 4 3 4 5 5 4,17
4 5 5 4 5 4 4,50
4 3 4 4 4 4 3,83
4 5 3 5 3 4 4,00
4 4 4 4 4 4 4,00
4 4 4 4 4 4 4,00
5 4 4 3 4 4 4,00
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4,17
3,83
3,50
4,33
3,00
4,50
4,50
4,17
2,17
4,17
4,33
3,67
4,50
3,83
2,83
3,83
3,67
2,17
4,00
2,50
4,00
4,00
2,00
4,50
3,67
4,00
3,33
3,50
4,00
3,67
4,00
4,50
4,50
2,17
3,67
4,00
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2,50
4,00
4,50
4,00
4,67
4,33
4,67
3,83
4,00
4,00
4,00
3,67
2,67
4,00
3,83
3,83
4,50
3,67
4,33
4,00
3,83
4,17
3,33
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4,40
5,00
4,20
4,20
4,40
4,60
4,00
5,00
2,20
3,00
4,40
4,40
4,20
2,20
4,20
3,00
4,00
4,00
2,40
4,00
2,80
2,20
4,40
4,60
4,40
2,00
4,20
4,80
4,40
4,00
4,20
4,20
4,00
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4,40
4,00
4,00
4,00
4,00
2,20
4,00
2,00
2,20
3,40
5,00
3,60
3,60
3,80
4,00
4,00
2,20
4,60
4,00
3,40
4,00
4,00
4,00
4,40
4,00
4,40
4,40
4,40
4,00
4,00
4,20
2,80
4,00
3,80
3,80
4,40
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4,00
4,40
3,80
3,80
3,80
4,00
3,80
3,80
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2,21
2,29
4,64
4,57
4,36
2,14
4,43
4,64
4,36
2,14
4,43
4,00
4,50
4,50
2,21
4,50
4,43
4,14
4,07
2,43
2,50
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4,50
2,21
4,50
4,50
4,43
2,21
2,21
4,43
2,71
2,21
4,36
4,14
2,64
4,36
3,86
2,29
4,36
4,00
2,21
4,00
2,21
4,43
4,00
4,00
3,79
4,14
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4,21
3,50
4,64
4,36
4,36
3,93
4,00
4,21
3,00
4,00
2,14
4,21
4,29
4,29
4,43
2,14
4,00
4,07
5,00
3,71
3,93
3,57
3,43
3,79
3,93
3,93
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3,64
3,57
4,14
4,07
3,50
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4,52
2,19
4,76
4,86
4,48
2,19
3,48
4,38
4,38
2,19
3,00
4,14
4,52
4,05
2,29
4,33
3,62
4,19
4,29
2,19
2,29
3,62
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4,33
3,00
4,52
4,24
2,14
2,38
4,38
2,86
3,81
4,43
4,19
2,19
4,29
4,05
3,67
4,33
3,67
2,19
4,05
2,19
2,19
3,86
4,71
3,76
3,62
4,05
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3,43
4,62
2,24
3,95
2,19
471
4,14
2,29
5,00
2,14
4,33
4,29
4,43
4,38
2,19
4,71
4,24
3,90
4,29
4,05
3,00
3,71
3,00
3,52
4,14
4,43
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3,33
2,67
4,29
3,81
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LAMPIRAN V
LAMPIRAN UJI SEM
PATH DIAGRAM
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OUTPUT OUTER MODEL

komaol3 w,ass

¥ 0817
komo14 [~

kil
ki2

ki3

Keadilan
ki5 Interaksional

NILAI OUTER LOADING

Komitme
n
Keadilan Keadilan Kinerja Organisas
Interaksional Prosedural Karyawan i
kil 0.897
Ki2 0.732
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ki3 0.925

ki4 0.889

ki5 0.884

kk1l 0.870

kk10 0.839

kk11l 0.781

kk12 0.919

kk13 0.868

kk14 0.830

kk15 0.860

kk16 0.831

kk17 0.838

kk18 0.790

kk19 0.800

kk2 0.817

kk20 0.821

kk21 0.856

kk3 0.864

kk4 0.873

kk5 0.864

kk6 0.883

kk7 0.884

kk8 0.874

kk9 0.892

komol 0.849
komol

0 0.851
komol

1 0.856
komol

2 0.817
komol

3 0.893
komol

4 0.855
komo2 0.825
komo3 0.916
komo4 0.879
komo5 0.877
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komo6 0.860
komo7 0.820
komo8 0.830
komo9 0.886
kpl 0.818
kp2 0.741
kp3 0.798
kp4 0.782
kp5 0.806
kp6 0.809
COMPOSITE REABILITY
Average
Composit | Variance
Cronbach's rho |e Extracted
Alpha A Reliability | (AVE)
Keadilan
Interaksional 0.918 0.940 | 0.938 0.754
Keadilan
Prosedural 0.882 0.890 | 0.910 0.628
Kinrja Karyawan | 0.981 0.981 | 0.982 0.724
Komitmen
Organisasi 0.972 0.974 | 0.975 0.737
R-SQUARE
R Square R Square Adjusted
Kinrja Karyawan | 0.495 0.475
Komitmen
Organisasi 0.312 0.294
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OUTPUT BOOTSTRAPPING

2.258

kﬂmo‘lB \{4753

20.263
\
komol4 25 618§

23 083 7=
kema2 | 57643 T

Cross loading

Keadilan Keadilan Kinerja Komitmen
Interaksional | Prosedural Karyawan Organisasi
kil 0.897 0.047 0.450 0.367
Ki2 0.732 0.076 0.241 0.256
ki3 0.925 -0.005 0.411 0.364
ki 0.889 -0.023 0.309 0.276
Ki5 0.884 0.042 0.407 0.368
kk1 0.388 0.302 0.870 0.494
kk10 0.400 0.452 0.839 0.529
kk11 0.317 0.411 0.781 0.422
kk12 0.407 0.387 0.919 0.591
kk13 0.399 0.315 0.868 0.542
kk14 0.380 0.345 0.830 0.577
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kk15 0.385 0.368 0.860 0.546
kk16 0.326 0.350 0.831 0.556
kk17 0.280 0.472 0.838 0.570
kk18 0.349 0.298 0.790 0.536
kk19 0.409 0.359 0.800 0.579
kk2 0.365 0.360 0.817 0.510
kk20 0.277 0.387 0.821 0.467
kk21 0.403 0.305 0.856 0.573
kk3 0.365 0.335 0.864 0.521
kk4 0.440 0.392 0.873 0.584
kk5 0.315 0.456 0.864 0.554
kk6 0.333 0.368 0.883 0.518
kk7 0.413 0.390 0.884 0.540
kk8 0.360 0.403 0.874 0.590
kk9 0.371 0.329 0.892 0.516
komol 0.262 0.421 0.570 0.849
komo10 0.349 0.306 0.490 0.851
komo11l 0.310 0.401 0.604 0.856
komo12 0.316 0.268 0.582 0.817
komo13 0.313 0.393 0.587 0.893
komo14 0.285 0.359 0.604 0.855
komo2 0.348 0.319 0.510 0.825
komo3 0.281 0.414 0.534 0.916
komo4 0.433 0.327 0.532 0.879
komo5 0.380 0.452 0.534 0.877
komo6 0.342 0.345 0.533 0.860
komo7 0.308 0.297 0.513 0.820
komo8 0.303 0.317 0.442 0.830
komo9 0.371 0.375 0.580 0.886
kpl 0.033 0.818 0.364 0.408
kp2 0.015 0.741 0.403 0.316
kp3 -0.000 0.798 0.284 0.275
kp4 -0.031 0.782 0.222 0.237
kp5 0.028 0.806 0.349 0.326
kp6 0.071 0.809 0.394 0.371
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LAMPIRAN VI
SURAT PLAGIARISME
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LAMPIRAN VII
SURAT IZIN PENELITIAN

FAKULTAS Godung Prof O Ace Partadicedya
BISNIS DAN EKONOMIKA 5oz, Contimg ot Sepek

T.1027¢) 357546, 333087, 835376
F. 0276 822589

€ et acid

W fecon siacid

Nomor : 1141/DEK/10/Div.URT/IX/2020
Hal : Permohonan ljin Penclitian

Kepada Yth
Pimpinan
PT. Madu Baru

Assalamu alaikum wr.wb.

Diberitahukan dengan hormat, bahwa mahasiswa sebelum mengakhiri pendidikan di Fakultas
Bisnis dan Ekonomika UIl Yogyakarta diwajibkan membuat karya ilmiah berupa
riset/penelitian. Sehubungan dengan hal itu mahasiswa kami di bawah ini :

Nama : Muhammad Bagus Styadhi Kuncoro

No. Mahasiswa : 15311394

TempatTanggal Lahir : Batam / 10 Juli 1997

Program Studi : Manajemen

Jenjang : Strata 1 (S1)

Alamat : Karang Tengah Rt 001 Rw 003 Karangayu Cepiring Kendal

Bermaksud mohon keterangan/data pada Instansi/Perusshaan yang Bapak/Ibu pimpin untuk
keperluan menyusun skripsi dengan judul :

"Pengaruh Keadilan Distributif , Keadilan Prosedural , dan Keadilan Interaksional
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Intervening Pada PT. Madu Baru Bantul Yogyakarta™

Dosen Pembimbing : Fereshti Nurdiana Dihan, S.E., M.M., CMPM.
Hasil karya ilmiah terscbut semata-mata bersifat dan bertujuan keilmuan dan tidak disajikan

kepada pihak luar. Oleh karena itu kami mohon perkenan Saudara untuk dapat memberikan
data /keterangan yang diperlukan olech mahasiswa terscbut.

Atas perhatian Bapak/Tbu, kami ucapkan terimakasih.
Wassalamu alaikum Wr.Wb.

Yogyakarta, 13 September 2020
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LAMPIRAN VIII

SURAT SELESAI PENELITIAN

PT MADUBARU

PG.PS. MADUKISMO

No. : 754 /DIR/MB/X12020
Hal : Izin Penelitian

Kepada

Yth. Dekan

Fakultas Ekonomi

Universitas Islam Indonesia
Y.

Dengan hormat,

Menjawab surat nomor |141/DEK/10/Div.URT/IX/2020 tertanggal 13 Scptember
2020 perihal permohonan penelitian untuk:

Nama : Muhammad Bagus Styadhi Kuncoro

No. Mhs. : 15311394

Dengan  ini  kami i bahwa P h, dapat i
permohonan izin penelitian di Bagian SDM dan Umum Sie Legal & Diklat PT
Madubaru Yogyakarta.

Demikian untuk menjadikan periksa, atas perhatiannya kami ucapkan terima
kasih.

Yogyakarta, 3 Oktober 2020

‘adokan Tietoninmolo Kasita Dartl Yogyskarsa $5181
Telp. (0274) 377043, 377916, Fax. (0274) 373071
Eemaid oo com
e madubary comyt.com
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LAMPIRAN IX
BIODATA PENELITI

Nama Lengkap : Muhammad Bagus Styadhi Kuncoro
Tempat, Tanggal Lahir : Batam,10 Juli 1997

Jenis Kelamin - Laki-Laki

NIM : 15311394

Perguruan Tinggi : Universitas Islam Indonesia

Fakultas : Ekonomika Bisnis

Peminatan : Manajemen Sumber Daya Manusia
Alamat : Bengkong baru blok e 77 rt 01 rw 04 kel

bengkong indah kecamatan bengkong

batam
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Riwayat Pendidikan :

1
2
3.
4

Email

. TK Hangtuah Bengkong
. SD 001 Batam Kota Batam

SMP N 6 Batam

. SMA N 3 Batam

: bagusstyadhi2@gmail.com
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